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Résumé 
L’emploi atypique constitue une forme d’emploi de plus en plus présente sur le marché 
du travail, particulièrement chez les étudiants. Certaines études ont démontré que 
l’engagement organisationnel de ces travailleurs étudiants serait différent de celui des 
travailleurs occupant des emplois dits traditionnels. Cela implique également des 
différences sur le plan de la satisfaction au travail, des comportements de citoyenneté 
organisationnelle ainsi que de l’intention de quitter l’emploi. Toutefois, la 
compréhension de ces différences reste anecdotique. Les études s’étant penchées sur la 
question ont relevé l’importance de tenir compte des motifs poussant les employés 
atypiques à occuper, sur une base volontaire ou non, un emploi atypique. Dans cette 
perspective, 119 étudiants occupant un emploi atypique ont été sondés afin de répondre 
aux deux principaux objectifs de la présente thèse : 1) connaître les motifs expliquant le 
choix des travailleurs étudiants d’occuper un emploi atypique et 2) vérifier l’existence 
d’un effet de médiation partielle de la forme d’engagement affectif des travailleurs 
atypiques sur la relation unissant les motifs d’occuper un emploi atypique à la 
satisfaction au travail, aux comportements de citoyenneté organisationnelle et à 
l’intention de quitter l’emploi. Les résultats confirment l’existence de seize motifs 
d’occupation d’un emploi atypique chez les travailleurs étudiants. De même, on observe 
un effet de médiation partielle de l’engagement affectif sur la relation entre les motifs 
volontaires et la satisfaction au travail, l’intention de quitter l’emploi et les 
comportements de citoyenneté organisationnelle, ainsi qu’un effet de médiation partielle 
de l’engagement normatif sur la relation unissant les motifs volontaires et la satisfaction 
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au travail. L’étude se conclut sur une discussion des implications de ces résultats pour 
l’avancement des connaissances et la pratique professionnelle. 
 
Mots clés : Emploi atypique, engagement, motif volontaire, motif involontaire, étudiant, 
satisfaction au travail, comportements de citoyenneté organisationnelle, 
intention de quitter l’emploi. 
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Introduction
  
Le marché du travail a beaucoup changé au cours des deux dernières décennies. 
En effet, le type d’emploi qu’occupent les travailleurs canadiens a grandement évolué en 
fonction des changements opérés par les organisations. Selon l’Enquête sur la 
dynamique du travail et du revenu (EDTR) menée tous les ans depuis 1993, mais pour 
laquelle des données distinguant les emplois atypiques des emplois permanents ne sont 
recueillies que depuis 1999, quatre Canadiens sur dix auraient occupé un emploi dit 
atypique entre 1999 et 2001. Également, selon l’Enquête sur la population active (EPA, 
2009), menée par Statistique Canada, on comptait en 2009 un total de 1,8 million 
d’employés atypiques au pays, ce qui correspond à un travailleur sur huit. Il est 
important de noter que ce dernier rapport recensait uniquement les travailleurs 
contractuels, ceux travaillant par l’entremise d’une agence de placement, de façon 
saisonnière ou occasionnelle, mais n’incluait pas les travailleurs autonomes ni ceux à 
temps partiel. 
D’un point de vue historique, l’emploi atypique (atypique, temps partiel et 
autonome) aurait connu une augmentation importante à la fin du 20
e
 siècle. En effet, le 
nombre de travailleurs occupant un emploi atypique aurait augmenté de 135 % entre 
1976 et 1995 chez les 15 à 29 ans, selon le Conseil permanent de la jeunesse (2001). 
Cette situation constitue un changement important et c’est pourquoi cette étude 
se penche sur la réalité d’employés étudiants occupant un emploi qualifié d’atypique. 
Même si les étudiants occupent une part importante des emplois atypiques, ils n’ont pas 
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fréquemment fait l’objet d’études spécifiques. En effet, un grand nombre d’études 
concernant les employés atypiques semblent s’être attardées au groupe d’employés 
atypiques en général sans étudier l’un ou l’autre des sous-groupes en particulier. Cela est 
probablement dû au fait que ces études ont davantage mis l’accent sur les différences 
entre les employés permanents et les employés atypiques. Or, comme l’expliquent les 
pages qui suivent, le groupe d’employés atypiques serait plutôt hétérogène. Les motifs 
justifiant le choix d’occuper ce type d’emploi ainsi que les attitudes des travailleurs 
atypiques étudiants peuvent également différer de ceux d’autres sous-groupes 
d’employés atypiques. 
  
Contexte théorique
  
La présente étude propose d’examiner les liens entre les variables apparaissant à 
la figure 1. Dans les pages qui suivent, toutes ces variables sont présentées, ainsi que la 
nature des relations anticipées entre chacune d’elles. De façon générale, cette étude vise 
à vérifier l’effet médiateur de l’engagement affectif sur la relation entre les motifs 
volontaires ou involontaires poussant les étudiants à occuper un emploi atypique et la 
satisfaction au travail, les comportements de citoyenneté organisationnelle (CCO) et 
l’intention de quitter l’emploi. Comme l’indiquent les lignes pointillées du modèle, 
l’effet médiateur des formes d’engagement normatif et de continuité est également 
évalué de façon exploratoire. 
 
Figure 1. Le rôle de l’engagement dans l’explication du lien entre les motifs et les 
résultantes chez le travailleur atypique étudiant. 
 
Motifs : 
- Volontaires 
- Involontaires 
 
 
Engagement affectif 
 
Satisfaction au 
travail 
Comportements de 
citoyenneté  
organisationnelle  
(CCO) 
Intention de 
quitter l’emploi 
Engagement de 
continuité 
 
Engagement normatif 
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Avant de décrire plus en détail chacune des variables à l’étude ainsi que les 
relations qui les unissent, les lignes suivantes définissent la notion d’emploi atypique et 
relèvent les spécificités de ce type d’emploi chez les étudiants. 
 
 Emploi atypique 1.
1.1 Les multiples définitions de l’emploi atypique 
Les sources consultées ne définissent pas l’emploi atypique de la même façon. En effet, 
certaines conceptions, comme celle de Maynard et al. (2006), mettent davantage l’accent 
sur les heures travaillées (temps partiel ou temps plein), tandis que d’autres comportent 
également la notion de durée prédéterminée de l’emploi (Connelly et Gallagher, 2004; 
Ellingson, Gruys et Sackett, 1998; Guest, 2004; Marler et al., 2002; Polivka et Nardone, 
1989; Statistique Canada, 2009). Considérant l’ensemble des définitions proposées, il 
s’avère nécessaire de clarifier ce concept et de le distinguer de ses concepts connexes, 
tels que l’emploi permanent. Cela permettra de faire ressortir les différences entre ces 
deux liens d’emploi.  
L’emploi atypique se caractérise par l’absence de statut permanent pour le 
travailleur. Il inclut plusieurs types de contrats de travail, comme le travail à temps 
partiel sans stabilité ou sans continuité explicite, le travail saisonnier, le travail à temps 
plein contractuel, ainsi que l’emploi occasionnel. L’emploi atypique englobe également 
les travailleurs autonomes, donc sans employeur ou statut de salarié. De façon analogue, 
certains auteurs (Connelly et Gallagher, 2004; Ellingson, Gruys et Sackett, 1998; Guest, 
2004; Marler et al., 2002; Polivka et Nardone, 1989) recourent au concept d’emploi 
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atypique ou encore de travailleur dépendant ou sous conditions (traduction libre de 
« contingent worker »). Bien qu’utilisés de façon interchangeable dans la littérature 
scientifique et professionnelle, ces termes correspondent en partie à des formes 
spécifiques d’emploi atypique. 
À l’inverse de l’emploi atypique, l’emploi permanent se définit comme étant un 
lien d’emploi durable dans le temps entre un individu et une organisation. Plus 
précisément, Statistique Canada (2009) définit l’emploi permanent comme « celui qui 
devrait durer aussi longtemps que l’employé le désire et aussi longtemps que la 
conjoncture économique le permettra ». L’employé permanent n’a donc pas de date de 
fin d’emploi déterminée sur un court horizon de temps. 
 
1.2 Les types d’emplois atypiques 
Les travailleurs atypiques peuvent être séparés en deux groupes ayant des 
caractéristiques distinctes. Le premier regroupe les travailleurs que l’on qualifie 
d’autonomes ou d’indépendants (Connelly et Gallagher, 2006). Ces employés sont des 
travailleurs ayant choisi d’être contractuels pour des raisons personnelles et 
professionnelles et bénéficieraient d’un assez haut degré d’autonomie dans 
l’accomplissement de leurs tâches (Connelly et Gallagher, 2006).  
Le second groupe de travailleurs, que Connelly et Gallagher (2004) qualifient de 
« dépendants », réunit des employés à temps partiel n’ayant pas de lien explicite 
d’emploi à long terme et dont les horaires hebdomadaires peuvent fluctuer sans préavis 
(Polivka et Nardone, 1989). Ce groupe peut également comprendre des travailleurs 
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engagés directement par l’organisation selon un contrat à durée déterminée, sur une base 
saisonnière ou occasionnelle, par exemple sur appel (Connelly et Gallagher, 2006; 
Statistique Canada, 2009). Ce groupe correspond aux employés atypiques tels que les 
décrit Statistique Canada (2009) dans sa dernière Enquête sur la population active de 
1997 à 2009. Ce groupe de travailleurs atypiques se compose également de travailleurs 
ayant trouvé un emploi par l’entremise d’agences de placement (ou d’autres 
intermédiaires), qui recrutent des travailleurs dont ils louent les services de façon 
ponctuelle à des organisations (Connelly et Gallagher, 2006; Statistique Canada, 2009). 
Selon l’EPA, ces agences occupent une place importante sur le marché du travail et ont 
connu une forte croissance dont témoignent leurs revenus d’exploitation qui sont passés 
de 1 milliard de dollars en 1993 à 9,2 milliards de dollars en 2008 (Statistique Canada, 
2009).  
 
1.3 Les étudiants et l’emploi atypique 
Selon l’Institut de recherche Robert-Sauvé en santé et en sécurité du travail (IRSST, 
2008), les étudiants représentent une part importante des travailleurs atypiques. L’EPA 
(Statistique Canada) indique qu’en 2009, les travailleurs canadiens âgés de 15 à 34 ans 
occupaient 58,7 % des emplois considérés comme atypiques, tandis que les 15 à 24 ans, 
correspondant davantage aux répondants de cette étude, occupaient 36,9 % de ces 
emplois au Canada. La réalité est semblable pour les travailleurs du Québec. En effet, le 
taux d’emploi des 15 à 24 ans est passé de 58 % en 1998 à 66 % en 2002 pour ainsi 
égaler celui de la population active totale. La moitié de ces jeunes sont aux études et, 
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s’ils sont plus nombreux à investir le marché du travail l’été, ils représentent tout de 
même 46 % des travailleurs atypiques de 15 à 24 ans en période scolaire.  
Ces données démontrent la grande place que les employés étudiants occupent sur 
le marché de l’emploi atypique et prouvent l’importance de comprendre leur réalité et 
leur vécu. De plus, étant donné certaines caractéristiques récurrentes de l’emploi 
atypique, par exemple l’instabilité, la flexibilité, l’insécurité dans le temps, la faible 
autonomie et l’absence de contrat explicite ou implicite stipulant une relation 
d’embauche à long terme (Polivka et Nardone, 1989), il est possible de croire que la 
forme d’engagement, la satisfaction au travail, les comportements de citoyenneté 
organisationnelle ainsi que l’intention de quitter l’emploi s’expriment différemment chez 
les travailleurs étudiants et chez les employés traditionnels (Connelly et Gallagher, 
2004). Ces résultantes s’avèrent, comme nous le verrons, des clés importantes de la 
performance et du bien-être au travail du personnel occupant un emploi atypique. 
Les étudiants occupent fréquemment des emplois qualifiés d’atypiques et ceux-ci 
constituent souvent leurs premières expériences professionnelles et leurs premiers 
contacts avec le marché du travail. Par conséquent, il est d’autant plus intéressant 
d’étudier quelles sont leurs attitudes en début de vie active et quels motifs influenceront 
leur attachement aux organisations qui les emploient.  
 
1.4 Les avenues de recherche concernant l’emploi atypique 
Longtemps considérés comme des emplois non désirés par les travailleurs, les emplois 
atypiques ne sont plus aujourd’hui occupés uniquement par manque de choix. Parmi les 
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travailleurs occupant un emploi atypique, une certaine proportion souhaiterait 
néanmoins obtenir un poste permanent au sein d’une organisation (Ellingson, Gruys et 
Sackett, 1998; Guest, 2004; Marler et al., 2002). Ceux-ci perçoivent par conséquent le 
statut atypique de leur emploi comme un tremplin vers un poste permanent, soit dans 
l’organisation qui les embauche temporairement, soit dans une autre organisation. 
D’autres sont par ailleurs très satisfaits de la nature atypique de leur emploi et y voient 
de nombreux avantages, comme la possibilité d’un retour progressif au travail ou la 
conciliation travail-famille ou travail-études. Cette différence concernant la volonté 
d’occuper un emploi atypique constitue, selon plusieurs études, une dimension cruciale 
pour mieux comprendre les attitudes et comportements des employés atypiques envers 
l’organisation (Connelly et Gallagher, 2004; Guest, 2004; Marler et al., 2002). Dans une 
étude sur les employés à temps partiel, Maynard et ses collègues (2006) ont d’ailleurs 
distingué les étudiants des groupes de travailleurs volontaires et involontaires. Cette 
distinction a été faite en fonction des motifs justifiant le choix d’occuper ce type 
d’emploi. Les chercheurs se sont intéressés aux étudiants parce qu’ils les estiment 
souvent exclus des études se basant uniquement sur l’aspect volontaire ou involontaire 
de la décision d’occuper ce type d’emploi. En effet, la plupart des études regroupent des 
employés atypiques en raison de leur statut d’emploi, mais pas nécessairement de leurs 
caractéristiques sociodémographiques. Aussi, selon Maynard et al. (2006), les étudiants 
se retrouvent souvent cachés dans certaines études, puisqu’ils ne sont pas clairement 
regroupés et peuvent alors être dispersés dans plusieurs groupes prédéterminés, par 
exemple un classement dans une population générale selon des motifs volontaires ou 
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involontaires. Les résultats globalement négatifs du groupe d’étudiants par rapport à la 
satisfaction au travail et à l’engagement organisationnel se sont cependant avérés très 
semblables à ceux des travailleurs à temps partiel « involontaires » dans cette étude 
(Maynard et al., 2006). 
Il semble donc important de tenir compte des motifs exprimés par les étudiants 
pour expliquer leur choix d’occuper un emploi atypique et de les mettre en relation avec 
les différentes formes d’engagement organisationnel, particulièrement l’engagement 
affectif, puisque cette forme d’engagement apparaît centrale pour expliquer différentes 
résultantes liées au travail. En effet, bien que le sous-groupe étudiant ait émergé dans 
une étude précédente (Maynard et al., 2006), il a été suggéré que ce sous-groupe est lui-
même hétérogène et pourrait faire l’objet d’une étude spécifique s’intéressant aux motifs 
qui le représentent le mieux. Cela permettrait de vérifier si les motifs incitant les 
étudiants à occuper un emploi atypique sont liés positivement ou négativement à leur 
engagement affectif ainsi qu’à leurs attitudes par rapport au travail atypique qu’ils 
occupent, telles que la satisfaction au travail, les comportements de citoyenneté 
organisationnelle ainsi que l’intention de quitter l’emploi. 
L’engagement envers l’organisation constitue une variable de prédilection pour 
examiner le rôle des motifs d’occupation d’un emploi atypique chez les étudiants. Dans 
nombre d’études précédentes, l’engagement organisationnel, et surtout sa base affective, 
s’est avéré un prédicteur clé de nombreuses résultantes individuelles stratégiques pour 
les employeurs, comme le bien-être et la performance (Meyer et Allen, 1997). Plusieurs 
chercheurs reconnaissent d’ailleurs le rôle essentiel de l’attachement psychologique de 
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l’employé à l’organisation dans sa conduite au travail. Chez les étudiants actuels, 
comme chez les autres travailleurs, cette variable semble au cœur de leur préoccupation 
et agit sur plusieurs conséquences de leur implication au travail, comme aider des 
collègues ou encore favoriser de bonnes relations au sein de l’équipe. Comme 
l’engagement organisationnel est un élément déterminant des relations examinées dans 
cette étude et qu’il influence grandement les attitudes des travailleurs, les prochaines 
pages définissent les différentes formes d’engagement en portant une attention 
particulière à l’engagement affectif. Selon nombre d’études, les motifs de l’engagement 
dans le cadre d’un emploi atypique joueraient un rôle prépondérant dans les résultantes 
personnelles au travail (Connelly et Gallagher, 2004). La satisfaction au travail, les 
comportements de citoyenneté organisationnelle ainsi que l’intention de quitter l’emploi 
sont donc aussi mis en lien avec les motifs et l’engagement affectif afin d’étayer la 
contribution des motifs et de l’engagement chez les employés atypiques étudiants.  
 
 Objectifs de la présente étude 2.
La présente étude comporte deux objectifs principaux : 1) connaître les motifs 
expliquant le choix des travailleurs étudiants d’occuper un emploi atypique et 2) vérifier 
l’existence d’un effet de médiation partielle de la forme d’engagement affectif des 
travailleurs atypiques sur la relation unissant les motifs d’occuper un emploi atypique à 
la satisfaction au travail, aux comportements de citoyenneté organisationnelle et à 
l’intention de quitter l’emploi. Le premier objectif est directement lié au second, puisque 
les résultats de la première étape permettent de bonifier l’échelle de motifs utilisée au 
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cours de l’étude. Celle-ci vise donc à démontrer que l’engagement affectif a un impact 
sur les relations entre les motifs volontaires ou involontaires et les trois variables 
dépendantes. Par ailleurs, les formes d’engagement normatif et de continuité sont 
également analysées de façon exploratoire, ce qui explique leur insertion dans le modèle 
général. Les prochaines sections définissent chacune des variables à l’étude et 
établissent les fondements théoriques des différentes relations anticipées. Des 
hypothèses particulières à chacune des variables dépendantes sont également élaborées 
dans chaque section théorique. 
 
 Emploi atypique, motifs et engagement organisationnel 3.
La section suivante expose les variables indépendantes et médiatrices en lien avec le 
contexte spécifique de l’emploi atypique. Les trois formes d’engagement sont d’abord 
présentées, suivies des liens établis par différentes études entre l’engagement 
organisationnel et l’emploi atypique. Finalement, les liens possibles entre l’engagement 
des employés atypiques et leur volonté d’occuper ce type d’emploi sont expliqués afin 
d’établir les relations entre les motifs volontaires ou involontaires et la façon dont se 
développe l’engagement organisationnel chez ces travailleurs étudiants atypiques. 
 
3.1 Définition de l’engagement organisationnel et de ses formes 
L’engagement organisationnel est défini par Meyer et Allen (1997) comme un état 
psychologique liant l’employé à l’organisation pour laquelle il travaille. L’engagement 
organisationnel serait composé de trois dimensions, observables à différents degrés selon 
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Meyer et Allen (1997), soit l’engagement affectif, l’engagement normatif et 
l’engagement de continuité.  
 
3.1.1 Engagement affectif envers l’organisation 
L’engagement affectif envers une organisation se caractérise par un attachement 
émotionnel, une identification et une implication. L’employé engagé envers son 
organisation ressent alors le désir de demeurer à son service. Différents antécédents ont 
été étudiés afin de comprendre ce qui peut susciter l’engagement affectif chez les 
travailleurs. Les antécédents les plus importants de l’engagement affectif seraient liés à 
la qualité de l’expérience de travail. En effet, la possibilité d’être autonome dans la 
planification et l’accomplissement des tâches et la diversité des habiletés qu’elles 
demandent seraient corrélées positivement à l’engagement affectif. Dans le même ordre 
d’idées, le fait d’accomplir un travail qui comporte des défis à la hauteur des 
compétences du travailleur serait également lié au développement de l’engagement 
affectif (Duhnam, Grubes et Castaneda, 1994; Steers, 1977). En lien avec les tâches à 
réaliser, la valorisation de la compétence des employés pour accomplir leur travail et la 
perception positive qu’ont les employés de leur propre compétence favoriseraient 
l’engagement affectif (Meyer et Allen, 1997). La possibilité de participer à la prise de 
décision au sein de l’organisation et l’ouverture du gestionnaire à entendre les points de 
vue de ses employés avant de prendre une décision favoriseraient aussi l’engagement 
affectif chez ces derniers (Allen et Meyer, 1990). Selon plusieurs études, la clarté des 
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rôles et l’absence de conflits de rôles seraient de plus fortement liées à l’engagement 
affectif des employés (Meyer et Allen, 1997). 
Certaines caractéristiques de l’organisation contribueraient également à susciter 
l’engagement affectif. En effet, lorsque l’organisation instaure des pratiques qui 
soutiennent les employés dans l’accomplissement de leurs fonctions, par exemple un 
supérieur immédiat épaulant ses employés dans leur travail, cela favoriserait 
l’engagement affectif de ces derniers (Meyer et Allen, 1997). La perception d’équité 
aurait également un impact positif sur le développement de l’engagement affectif des 
employés. La présence ou l’adoption de procédures et politiques qui valorisent un 
traitement équitable des demandes des employés auraient, par exemple, un impact positif 
sur l’engagement affectif de ces employés envers leur organisation, même si ces 
politiques font en sorte que certaines de leurs demandes ne sont pas acceptées (Meyer et 
Allen, 1997). 
Certaines études ont étudié comment les variables individuelles peuvent moduler 
l’impact de caractéristiques associées à l’organisation. Entre autres, les attentes d’un 
employé au moment de son entrée en fonction et la réponse de l’organisation à ces 
attentes telle que l’employé la perçoit pourraient stimuler le développement de 
l’engagement affectif (Meyer et Allen, 1997). Le fait que l’expérience de travail soit 
cohérente avec les valeurs et les besoins de l’employé contribuerait de façon analogue à 
susciter son engagement affectif (Meyer et Allen, 1997). Selon Meyer et Allen (1997), 
ce champ d’études a par ailleurs été moins exploré que ceux concernant les 
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caractéristiques du travail et de l’organisation en lien avec le développement de 
l’engagement affectif. 
Plus largement étudié, l’engagement affectif constitue la forme d’engagement ayant 
le plus d’impact sur différentes variables liées au monde du travail (Meyer et Allen, 
1997). Même si les antécédents de l’engagement normatif et de l’engagement de 
continuité sont évoqués, ces deux dernières formes d’engagement sont davantage traitées 
selon une approche exploratoire. 
 
3.1.2 Engagement normatif envers l’organisation 
La deuxième dimension d’engagement organisationnel est l’engagement normatif. 
L’employé engagé sur une base normative ressent un sentiment d’obligation envers 
l’organisation et décide alors de conserver son emploi parce qu’il en a, selon lui, le 
devoir. Il est à noter que peu de recherches empiriques ont été menées jusqu’à 
maintenant sur le développement de l’engagement normatif et que les antécédents 
déterminés font davantage l’objet de modèles théoriques plutôt que de relations vérifiées 
dans des études empiriques (Meyer et Allen, 1997). Une des hypothèses émises à ce 
sujet est que l’engagement normatif serait influencé par les expériences de socialisation 
de l’individu au cours de sa vie et par les valeurs qu’il a intégrées au cours de son 
éducation (Meyer et Allen, 1997). Dans le cas de l’engagement normatif, la valeur 
cardinale apprise serait la loyauté (Meyer et al., 1993). L’engagement normatif pourrait 
également se manifester si un employé a le sentiment qu’il est redevable à l’organisation 
pour laquelle il travaille, par exemple si celle-ci a investi temps et argent dans son 
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développement professionnel ou a consenti à des accommodements à des moments clés 
de sa vie personnelle. L’individu a alors le sentiment qu’il ne peut redonner l’équivalent 
à son employeur. C’est pourquoi il estime que de demeurer au sein de l’organisation 
permettrait de maintenir un équilibre entre ce qui est reçu et donné de la part des deux 
parties (Meyer et Allen, 1997). À l’inverse, ce contrat psychologique peut 
éventuellement être modifié si l’employé a le sentiment que l’organisation ne remplit 
plus sa part du contrat, si par exemple elle cesse d’investir dans son développement 
professionnel alors qu’elle l’avait fait de façon constante auparavant. Cette forme 
d’engagement peut donc fluctuer avec le temps. Finalement, Meyer et Allen (1997) 
précisent que les expériences de travail ayant un impact sur l’engagement affectif 
seraient aussi liées, mais de façon moins marquée, à l’engagement normatif. 
 
3.1.3 Engagement de continuité envers l’organisation 
Finalement, l’engagement de continuité est présent lorsque l’employé a conscience 
des coûts liés à sa démission et décide de rester au sein de l’organisation, puisque c’est 
la solution la moins coûteuse. Cette troisième et dernière forme d’engagement aurait par 
contre moins d’impacts positifs pour l’organisation, puisque l’attachement ne repose pas 
sur une base affective, mais relève davantage de la résignation. Dans cette base 
d’engagement, ce sont les avantages pécuniaires, l’ancienneté acquise ainsi que les 
avantages sociaux liés à l’emploi qui inciteraient l’employé à maintenir un engagement 
envers l’organisation. L’engagement de continuité de l’employé fluctuerait aussi s’il a 
l’impression d’avoir peu de chances de se trouver un autre emploi. Pour que ces 
18 
 
 
 
 
éléments aient un impact sur le développement de cette forme d’engagement, l’employé 
doit être conscient des différents éléments mentionnés ci-dessus. C’est ce processus de 
prise de conscience qui serait déterminant (Meyer et Allen, 1997). À la lumière de ces 
éléments, et bien que cela ne semble pas avoir été spécifiquement étudié, le sentiment 
d’obligation d’une personne d’occuper un emploi atypique pourrait avoir un impact sur 
son engagement de continuité, si cette dernière est consciente de l’aspect involontaire 
d’occuper cet emploi. Peu d’études ont pu établir des relations significatives entre la 
forme d’engagement de continuité et différents comportements ou attitudes au travail. 
Dans leur recension, Meyer et Allen (1997) rapportent l’existence de quelques études 
ayant établi une relation négative entre les comportements de citoyenneté 
organisationnelle (CCO) et l’engagement de continuité. Ces chercheurs recensent par 
contre un plus grand nombre d’études n’ayant établi aucun lien entre l’engagement de 
continuité, les CCO, la performance au travail ou encore l’intention de quitter l’emploi. 
 
3.2 Études sur l’engagement et l’emploi atypique 
L’engagement organisationnel chez les travailleurs atypiques est devenu un sujet 
d’intérêt depuis quelques années, puisque cet état psychologique aurait un impact sur 
l’expression des CCO, sur la satisfaction liée au travail (Bateman et Strasser, 1984; 
Lance, 1991; Vandenberg et Lance, 1992) ainsi que sur l’intention des employés de 
quitter l’emploi (Meyer et Allen, 1997). Les résultats diffèrent cependant d’une étude à 
l’autre, puisque certains chercheurs rapportent une relation significative entre 
l’engagement organisationnel des employés atypiques et la satisfaction au travail, les 
19 
 
 
 
 
CCO ou l’intention de quitter l’emploi, tandis que d’autres ont trouvé des relations 
différentes de celles de leurs collègues ou n’ont relevé aucune relation entre ces 
variables chez cette population (Connelly et Gallagher, 2004). Ces différences peuvent 
être dues au fait que, d’une étude à l’autre, les groupes d’employés atypiques diffèrent 
du point de vue de leurs caractéristiques individuelles. Comme ces différentes attitudes 
et ces comportements sont centraux pour les organisations et les travailleurs, il est 
souhaitable de déceler ce qui peut les influencer chez les employés atypiques. De plus, 
les recherches concernant le travail atypique ont surtout visé les employés atypiques 
embauchés par l’intermédiaire d’agences d’emplois et très peu semblent s’être 
intéressées aux travailleurs atypiques engagés directement par les organisations, encore 
moins aux étudiants (Connelly et Gallagher, 2004; Maynard et al., 2006). Ces employés 
sont pourtant différents des employés traditionnels, car il arrive souvent qu’ils ne 
bénéficient pas des mêmes conditions de travail, par exemple au chapitre des avantages 
sociaux et de la sécurité d’emploi. De plus, certains employés atypiques perçoivent une 
plus faible implication de l’organisation à leur égard, par exemple en matière de 
formation (Van Dyne et Ang, 1998). Il est par conséquent possible que ces éléments 
nuisent à l’expérience de travail des employés atypiques et aient donc un impact négatif 
sur la forme d’engagement qu’ils développeront envers leur employeur. 
Les résultats des études comparant les employés permanents aux employés 
atypiques directement embauchés par l’organisation diffèrent par rapport au degré 
d’engagement organisationnel exprimé par chacun des groupes de sujets. En effet, 
Pearce (1993) n’a trouvé aucune différence entre les deux groupes quant à leur 
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engagement affectif envers l’organisation, mais elle a cependant observé un nombre plus 
élevé de comportements « extrarôles », ou CCO, chez les ingénieurs et techniciens 
atypiques que chez ceux qui occupaient un poste permanent. Tansky et ses 
collaborateurs (1997) n’ont quant à eux relevé aucune différence significative entre les 
deux groupes sur le plan de l’engagement affectif. Van Dyne et Ang (1998) ont conduit 
une étude analogue en avançant que le marché de l’emploi aurait un impact sur les 
différences entre travailleurs atypiques et permanents. Dans un contexte où la pénurie de 
main-d’œuvre permet aux travailleurs de choisir le type d’emploi qu’ils souhaitent 
occuper (atypique ou permanent), les travailleurs atypiques se sont révélés moins 
engagés affectivement envers l’organisation. Il est intéressant de comparer ces résultats 
avec ceux de McLean Parks et ses collègues (1998), qui concluent que les employés 
atypiques désirant obtenir un poste permanent seraient portés à démontrer un plus grand 
nombre de comportements « extrarôles » en pensant qu’ils seraient récompensés par 
l’offre d’un emploi permanent. Ces différentes études se sont principalement basées sur 
le type de contrat de travail sans tenir compte de l’aspect volontaire ou involontaire des 
motifs les poussant à occuper un certain type d’emploi. Cela peut, en partie, expliquer 
pourquoi les résultats sont différents d’une étude à l’autre (Maynard, 2006). 
 
3.3 Volonté d’occuper un emploi atypique : définition et lien avec l’engagement affectif 
L’engagement affectif envers l’organisation et ses liens avec les comportements qui en 
résultent seraient influencés par les motifs d’occupation d’un emploi atypique ainsi que 
par les attentes qu’aurait l’étudiant envers son employeur. Selon Connelly et Gallagher 
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(2004), les motifs liés à l’occupation d’un emploi atypique constituent un sujet peu 
exploré, particulièrement chez les employés engagés directement par l’organisation. Ces 
motifs semblent être assez diversifiés. Selon certains chercheurs, la flexibilité qu’offrent 
les emplois atypiques pourrait expliquer le statut d’employé atypique de certaines 
personnes, particulièrement les étudiants et les femmes ayant des enfants (Hardy et 
Walker, 2003; Polivka et Nardone, 1989). Polivka et Nardone (1989) ont également 
soulevé le fait que l’emploi atypique pouvait être un bon moyen de valider l’intérêt 
qu’éprouve un individu pour un champ professionnel ou de vérifier s’il aime travailler 
dans un milieu particulier. D’autres motifs ont aussi été proposés comme étant 
déterminants lors de la prise de décision d’occuper un emploi atypique, tels qu’avoir la 
possibilité d’établir plusieurs contacts avec les gens (networking), de maintenir ou 
d’acquérir les habiletés nécessaires à l’employabilité et d’avoir des revenus 
supplémentaires pendant les études (Hardy et Walker, 2003). 
Toutefois, ces éléments n’ont pas été recueillis spécifiquement auprès d’étudiants 
ou même d’employés atypiques directement engagés par l’organisation. En effet, 
certaines dispositions ou contraintes semblent motiver un employé à occuper un emploi 
atypique, mais ce dernier nourrit également des attentes par rapport à l’emploi qu’il 
occupera. Van Dyne et Ang (1998) ont découvert que chez certains employés atypiques 
travaillant dans un contexte de pénurie de main-d’œuvre, le niveau d’engagement 
affectif est élevé. Les chercheurs prétendent d’ailleurs qu’un emploi atypique choisi en 
toute liberté pourrait correspondre davantage aux besoins ou attentes de l’employé. 
L’expérience de travail pourrait alors être congruente avec les attentes qu’entretient 
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l’employé atypique et favoriser un plus haut niveau d’engagement affectif. Il est 
également possible d’établir certains liens avec la théorie de concordance de soi 
(Sheldon et Elliot, 1999). En effet, cette théorie stipule que les gens sont plus enclins à 
s’investir dans leur organisation lorsque les tâches et les objectifs à atteindre sont en 
cohérence avec leurs attentes et leurs besoins. Il est par conséquent probable que les 
motifs aient un effet, via la satisfaction des besoins et des attentes, sur la forme 
d’engagement organisationnel de l’étudiant. Comme Maynard et ses collaborateurs 
(2006) l’ont démontré, le statut d’emploi ne suffit pas à lui seul pour tirer des 
conclusions quant aux attitudes des employés atypiques par rapport à l’emploi qu’ils 
occupent, puisque des différences intragroupes amènent des spécificités au chapitre des 
motifs jugés importants pour chacun des sous-groupes. Plus précisément, cette étude 
(Maynard et al., 2006) révèle que les raisons incitant les étudiants à occuper un emploi 
atypique ne sont pas les mêmes que celles exprimées par des gens étant dans l’obligation 
de prendre soin d’un membre de leur entourage immédiat (workers taking care of 
relatives). 
Finalement, Meyer et Allen (1997) ont découvert que lorsque les employés 
choisissent délibérément une organisation dans leur recherche d’emploi, ils resteraient 
plus longtemps au sein de cette organisation. Ce choix délibéré serait également un 
antécédent de l’engagement affectif lorsqu’il est combiné à la qualité du travail choisi. 
Ceci constitue donc une piste intéressante pour l’utilisation d’une échelle de motifs 
volontaires ou involontaires expliquant l’occupation d’un emploi temporaire. 
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En somme, la nature volontaire ou involontaire des motifs d’occupation d’un 
emploi atypique semble jouer un rôle prépondérant dans le développement de 
l’engagement affectif chez les travailleurs occupant ce type d’emploi. Il serait par 
ailleurs important de comprendre, chez les employés atypiques étudiants, le rôle qu’ont 
ces motifs et l’engagement affectif en découlant dans trois résultantes, soit la satisfaction 
au travail, les comportements de citoyenneté organisationnelle et l’intention de quitter 
l’emploi. 
Hypothèse 1 : Les motifs volontaires sont liés positivement à l’engagement 
affectif, tandis que l’on observe une relation négative entre les motifs involontaires et 
l’engagement affectif. 
 
 Résultantes de l’engagement affectif 4.
L’engagement des travailleurs étudiants envers l’organisation s’avère un prédicteur 
important des résultantes individuelles associées à la performance et au bien-être au 
travail. Parmi les résultantes d’importance, on recense des études liant l’engagement des 
travailleurs atypiques à la satisfaction au travail, à l’intention de quitter l’emploi et aux 
comportements de citoyenneté organisationnelle (CCO) (Biggs et Swailes, 2005; 
Connelly et al., 2006; Van Dyne et Ang, 1998). La présente sous-section décrit l’état des 
connaissances actuelles et les études menées sur les relations entre les motifs de 
recherche d’un emploi atypique, l’engagement et les trois indicateurs susmentionnés. 
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4.1 Comportements de citoyenneté organisationnelle 
Les comportements de citoyenneté organisationnelle (CCO) ont été définis par Organ 
(1988) comme étant des comportements autres que ceux prescrits par la description de 
tâches de l’employé, non récompensés directement par un système organisationnel et qui 
peuvent être observés comme des indicateurs de réponse des employés à leurs relations 
de travail. Les formes d’engagement affectif et normatif seraient positivement liées aux 
CCO, contrairement à l’engagement de continuité (Meyer et Allen, 1997). 
Une fois de plus, l’attention des chercheurs portée à ce sujet chez les employés 
atypiques n’a été que modérée (Connelly et Gallagher, 2004). Certains chercheurs ayant 
étudié la question ont constaté que les employés atypiques peuvent démontrer plus de 
CCO que les employés permanents. En effet, Pearce (1993) a découvert que des 
employés contractuels démontrent plus de CCO que ceux ayant un statut régulier, 
puisque ces derniers considèrent que les CCO en question font partie des attentes 
habituelles liées à leur travail. D’autres, comme Van Dyne et Ang (1998), ont observé 
que les employés atypiques démontrent des CCO lorsqu’ils ont également une attitude 
positive envers l’organisation qui les emploie. Selon ces auteurs, les employés atypiques 
démontrant un haut niveau de CCO occuperaient un emploi qui répond bien à leurs 
besoins, par exemple la flexibilité. Par ailleurs, l’étude menée par ces auteurs démontre 
également que les employés réguliers déploient tout de même plus de CCO que les 
employés atypiques. Afin de préciser les liens entre l’attitude de l’employé atypique 
étudiant et les CCO, les motifs poussant l’étudiant à choisir un emploi atypique semblent 
être une piste intéressante afin de saisir les différences au sein des employés atypiques et 
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de déceler les antécédents de leur engagement envers l’organisation ainsi que les 
conséquences de celui-ci. Selon Chambel et Castanheira (2006), des éléments autres que 
le statut d’emploi atypique doivent être pris en compte afin de prédire la fréquence des 
CCO. La présence ou l’absence d’éléments importants pour les employés atypiques 
étudiants liés aux motifs exprimés auraient donc un grand impact sur leur engagement 
organisationnel, ce qui pourrait par la suite se répercuter sur la fréquence des CCO.  
Hypothèse 2 : Le niveau d’engagement affectif a un effet médiateur sur la 
relation entre les motifs volontaires ou involontaires et les comportements de 
citoyenneté organisationnelle. 
 
4.2 Satisfaction au travail  
La satisfaction au travail a été définie par Spector (1997) comme un état qui refléterait 
les sentiments affectifs d’une personne à l’égard de son travail. Cet état de satisfaction 
comporte plusieurs considérations, notamment l’aspect pécuniaire, la relation avec les 
collègues, les conditions de travail et l’encadrement du supérieur immédiat. Bateman et 
Strasser (1984) ont suggéré que l’engagement organisationnel constituerait un 
antécédent de la satisfaction au travail. La satisfaction serait corrélée de façon 
importante à l’engagement affectif (Bateman et Strasser, 1984; Lance, 1991; 
Vandenberg et Lance, 1992). L’engagement affectif devrait être lié à un niveau de 
satisfaction au travail plus élevé par comparaison avec l’engagement de continuité ou 
avec l’engagement normatif. En effet, un individu engagé envers son organisation 
développerait, à la suite d’un processus de rationalisation, des attitudes cohérentes par 
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rapport à son niveau d’engagement. De plus, en analysant les raisons sous-tendant le 
choix d’occuper un emploi atypique, Ellingson et ses collègues (1998) ont démontré un 
lien entre 1) l’aspect volontaire ou involontaire de l’occupation d’un poste atypique et 
2) la satisfaction liée à l’emploi atypique.  
Maynard et ses collaborateurs (2006) ont quant à eux constaté que les étudiants et 
les autres individus occupant involontairement un emploi à temps partiel se sont révélés 
moins satisfaits de la nature de leur travail. Comme ces groupes ont été déterminés en 
fonction des raisons qui les poussent à travailler à temps partiel, il est permis de croire 
que les motifs liés à l’occupation d’un emploi atypique auront ici aussi un effet sur la 
satisfaction de ces travailleurs étudiants. Mis ensemble, ces résultats suggèrent une 
relation indirecte entre les motifs des travailleurs étudiants et la satisfaction qui serait 
influencée par leur engagement envers l’organisation. 
Hypothèse 3 : Le niveau d’engagement affectif a un effet médiateur sur la 
relation entre les motifs volontaires ou involontaires et la satisfaction au travail. 
 
4.3 Intention de quitter l’emploi  
L’intention de quitter l’emploi correspond à l’intention d’un employé de démissionner 
de son poste (Paillé, 2007). L’engagement organisationnel est corrélé à l’intention des 
employés de quitter l’emploi, particulièrement l’engagement affectif qui est 
négativement corrélé à l’intention de quitter l’emploi et au roulement de personnel lui-
même (Meyer et Allen, 1997). Chez les employés atypiques, l’intention de quitter 
l’emploi a toutefois été peu explorée. Isaksson et Bellagh (2002) ont néanmoins étudié 
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cette variable dans le cadre d’une recherche sur les femmes occupant un emploi atypique 
au sein d’une agence d’emploi. Le sentiment d’obligation d’occuper ce type d’emploi 
s’est révélé être fortement associé à l’intention des employées de quitter l’emploi, et ce, 
même si elles reconnaissaient fournir des efforts et être récompensées dans 
l’accomplissement de leurs tâches. L’importance d’être disposé à occuper un emploi 
atypique semble donc être à nouveau reconnue comme étant centrale pour expliquer les 
attitudes et comportements des employés atypiques. Cette disposition pourrait avoir un 
effet sur l’engagement des travailleurs étudiants occupant un emploi atypique, ce qui 
influerait ensuite sur leur degré de loyauté envers l’organisation. L’engagement affectif 
permettrait donc de mieux comprendre les liens unissant les motifs volontaires ou 
involontaires des employés atypiques à l’intention de quitter leur emploi. En fonction 
des éléments présentés plus haut, voici une quatrième hypothèse : 
Hypothèse 4 : Le niveau d’engagement affectif a un effet médiateur partiel sur la 
relation entre les motifs volontaires ou involontaires et l’intention de quitter l’emploi. 
 
 Questions exploratoires 5.
Cette étude se concentre principalement sur l’effet de médiation de l’engagement affectif 
sur la relation entre les motifs volontaires ou involontaires et la satisfaction au travail, 
l’intention de quitter l’emploi et les comportements de citoyenneté organisationnelle. En 
effet, il semble que ce soit cette dimension de l’engagement qui soit le plus souvent 
significativement liée à la façon dont les gens se comportent au travail et aux attitudes 
qu’ils adoptent par rapport à leur emploi (voir Meyer et Herscovitch, 2001). Meyer et 
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Herscovitch (2001) ont émis l’hypothèse voulant que les formes d’engagement normatif 
et de continuité ne favorisent pas la même disposition au travail que l’engagement 
affectif chez les employés. En effet, les gens engagés affectivement envers leur 
organisation démontreraient davantage d’attitudes renforçant leur lien avec 
l’organisation, comme l’intention de rester au sein de celle-ci, un plus grand lien avec 
l’expression de CCO ou une plus grande satisfaction au travail. En d’autres termes, les 
gens engagés affectivement chercheraient à renforcer leur engagement et à adopter des 
comportements cohérents avec ce dernier alors que les gens manifestant un engagement 
normatif ou de continuité seraient plus sensibles aux conditions qui définissent ce qui est 
attendu d’eux pour rester en lien avec l’organisation. L’état d’esprit et par conséquent 
l’attitude au travail varieraient donc selon la forme d’engagement. Toutefois, la présente 
étude examine également, de façon exploratoire, l’effet médiateur de l’engagement 
normatif et de l’engagement de continuité sur la relation entre ces mêmes variables. 
Comme les études concernant l’impact des motifs chez les travailleurs atypiques 
concernent principalement l’engagement affectif, il est plus difficile de prévoir le sens 
des relations pour les formes d’engagement normatif et de continuité. 
Meyer et Allen (1997) mentionnent que l’engagement normatif pourrait être lié à 
l’engagement affectif et donc partager certains de ses antécédents. En ce sens, il est 
possible que les motifs volontaires soient positivement liés à l’engagement normatif et 
que les motifs involontaires le soient négativement. Aussi, comme l’engagement 
normatif fait appel au sentiment de devoir ou d’obligation de l’employé envers 
l’organisation, il est possible que l’employé atypique étudiant se sente parfois redevable 
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à son employeur, par exemple pour certains aménagements facilitant la conciliation 
travail-études ou pour une formation favorisant son développement professionnel. Cette 
disposition normative pourrait par ailleurs se traduire par une assiduité, voire une 
loyauté accrue, observable sur le plan de l’intention de quitter l’emploi et des 
comportements de citoyenneté organisationnelle. Dans l’éventualité où l’engagement 
normatif décrit également une disposition de l’employé atypique à reconnaître que 
l’organisation accepte de s’adapter à son statut d’emploi, il est possible de prétendre à 
une perception positive de l’expérience de travail, se manifestant par une meilleure 
satisfaction au travail. Cela dit, les études ayant évalué les liens entre l’engagement 
normatif et les trois résultantes ont été moins nombreuses que celles concernant 
l’engagement affectif et n’ont pas toujours donné des résultats significatifs (Meyer et 
Herscovitch, 2001). Il est donc également envisageable que cette forme d’engagement 
n’ait pas d’effet de médiation ou que celui-ci soit faible. Considérant l’ensemble de ces 
éléments, nous posons la question suivante : 
Est-ce que le niveau d’engagement normatif a un effet médiateur sur la relation 
entre les motifs volontaires ou involontaires et les trois résultantes, soit la satisfaction au 
travail, l’intention de quitter l’emploi et les comportements de citoyenneté 
organisationnelle? 
Quant à l’engagement de continuité, il pourrait être lié positivement aux motifs 
involontaires et négativement aux motifs volontaires. En effet, une des sous-dimensions 
de l’engagement de continuité décrite par McGee et Ford (1987) résulterait de l’absence 
perçue de possibilités d’emplois. Donc, des motifs tels que le départ de l’emploi 
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précédent, la difficulté à trouver un emploi permanent, le fait qu’il y ait peu d’emplois 
disponibles sur le marché ou encore le congédiement pourraient susciter chez l’employé 
temporaire le sentiment de ne pas avoir le choix d’accepter et de conserver un emploi 
atypique. L’autre sous-dimension de l’engagement de continuité, soit la perception des 
sacrifices engendrés par la démission, pourrait également être liée à certains motifs 
involontaires, par exemple celui concernant la nécessité de gagner sa vie. Il est 
cependant important de noter que plusieurs études ne démontrent pas de résultats 
significatifs entre l’engagement de continuité et les trois résultantes ou encore de faibles 
corrélations avec l’intention de quitter l’emploi (Meyer et Allen, 1997; Meyer et 
Herscovitch, 2001). Ces chercheurs émettent l’hypothèse selon laquelle l’engagement de 
continuité disposerait davantage l’individu à voir les coûts liés à son attachement à 
l’organisation qu’à considérer une modification de sa conduite, comme l’adoption de 
CCO. Le fait que peu de corrélations soient confirmées entre l’engagement de continuité 
et l’intention de quitter l’emploi reste par contre difficile à expliquer. Dans le cadre de la 
présente étude, nous poserons donc la question suivante concernant le rôle de médiation 
de l’engagement de continuité : Est-ce que le niveau d’engagement de continuité a 
uneffet de médiation sur la relation entre les motifs volontaires ou involontaires et les 
trois résultantes, soit la satisfaction au travail, l’intention de quitter l’emploi et les 
comportements de citoyenneté organisationnelle? 
  
Méthode
  
La méthodologie de l’étude est expliquée par objectif, c’est-à-dire que les 
sections concernant l’échantillon de participants, la démarche et les considérations 
éthiques seront présentées d’abord pour l’objectif 1 et ensuite pour l’objectif 2.  
 
Objectif 1 : Motifs expliquant le choix des travailleurs atypiques étudiants 
 Description des participants 1.
Pour cet objectif, la participation de douze étudiants inscrits à deux cours du 
baccalauréat en psychologie de l’Université de Sherbrooke a été sollicitée. La 
chercheuse a demandé aux chargés de cours si elle pouvait présenter l’objectif de l’étude 
en classe et former des groupes de discussion afin de valider et bonifier l’échelle de 
motifs servant à cibler les éléments contribuant au choix d’occuper un emploi atypique 
durant les études. Comme la participation était volontaire, il n’y a pas eu de contrôle 
préalable quant au sexe des participants. Les participants recrutés devaient avoir occupé 
un emploi atypique dans la dernière année, être inscrits dans un établissement scolaire et 
être âgés de plus de 18 ans. 
 
 Déroulement des discussions de groupe 2.
Les deux groupes de discussion se composaient de six personnes chacun. Il n’a pas été 
nécessaire de former un groupe de plus, puisque les deux groupes rencontrés ont tenu 
des propos convergents quant aux motifs qui justifiaient l’occupation d’un emploi 
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atypique. Chaque rencontre a duré 45 minutes. Dans chacun des groupes, l’animatrice 
(la chercheuse principale de cette étude) a décrit le projet et ses objectifs, puis a remis un 
formulaire de consentement aux participants, que chacun a signé. Avant de lancer la 
discussion, l’animatrice a donné une définition claire de ce qu’est un motif (voir le 
protocole à l’appendice A) et a posé une première question aux membres du groupe afin 
de connaître spontanément les motifs qui les poussent à occuper un emploi atypique. 
L’animatrice a par la suite présenté les huit motifs déterminés par Ellingson et al. (1998) 
(appendice A). Les participants ont alors été invités à commenter les motifs en indiquant 
s’ils correspondaient à la réalité des étudiants et s’il était nécessaire d’en ajouter de 
nouveaux, de les modifier ou encore d’en éliminer. Avec le consentement des 
participants, les discussions des deux groupes ont été enregistrées aux fins d’analyse. 
Cet enregistrement et les notes que la chercheuse a prises durant les discussions ont 
permis à celle-ci de dégager les grands thèmes des discussions. L’analyse du contenu 
des discussions a été réalisée selon les principes de l’approche de la théorisation ancrée 
(Fortin, 1996). Les éléments de discussion recueillis ont été dans un premier temps 
codés pour en faire ressortir différentes unités de sens, lesquelles ont ensuite été 
regroupées en grands thèmes. Certaines unités de sens ont dû être omises au cours du 
processus d’analyse, puisque celles-ci ne répondaient pas à la problématique. 
Finalement, la chercheuse a hiérarchisé les différents thèmes, qui se retrouvent sous la 
rubrique « motifs liés à l’occupation d’un emploi atypique », hiérarchisation qui 
constitue la finalité visée des groupes de discussion. Cette analyse a donc permis la 
catégorisation des motifs exprimés par les employés atypiques étudiants. 
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À la suite de l’analyse des éléments mentionnés par les étudiants, huit motifs ont 
été ajoutés à l’échelle d’Ellingson (1998). En effet, les huit motifs d’Ellingson ont été 
conservés dans l’échelle, puisque les participants aux deux groupes de discussion ont 
établi que ces motifs pouvaient être à la source de la décision d’étudiants d’occuper un 
emploi atypique. Les huit motifs ajoutés à l’échelle ont été classés en motifs volontaires 
ou involontaires en fonction des discussions au sein des deux groupes rencontrés. Six 
ont été qualifiés de volontaires et deux d’involontaires. Il est intéressant de noter que 
parmi les motifs ajoutés par les étudiants, certains avaient également été relevés dans la 
littérature. Par exemple, dans l’étude de Maynard et al. (2006) menée auprès de 
travailleurs à temps partiel et à temps plein, les raisons évoquées par le sous-groupe 
« étudiants » incluaient le fait de gagner de l’argent et d’avoir du temps libre pour 
d’autres activités (flexibilité de l’horaire). Les motifs volontaires sont ceux qui indiquent 
que l’étudiant choisit d’occuper un emploi atypique parce qu’il en retire des avantages 
qui comptent pour lui, par exemple développer ses compétences ou son réseau, tandis 
que les motifs involontaires indiquent plutôt que l’étudiant se sent contraint d’occuper 
un emploi atypique, par exemple parce qu’il n’y a pas d’autres emplois disponibles ou 
parce qu’il doit gagner sa vie. Les motifs marqués d’un astérisque sont ceux tirés de 
l’échelle d’Ellingson (1998). Finalement, il est intéressant de noter que, même si 
individuellement ils n’accordaient pas la même importance à chacun des motifs de la 
liste, les participants aux deux groupes de discussion se sont unanimement entendus 
(taux de convergence des opinions de 100 %) sur la pertinence des motifs de l’échelle 
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existante ainsi que sur les indicateurs à ajouter à cette échelle. Le tableau 1 présente les 
motifs utilisés dans le cadre de l’étude. 
Tableau 1 
Échelle de motifs répartis selon les types volontaires et involontaires 
Motifs volontaires Motifs involontaires 
Sentiment de liberté* 
Horaire flexible* 
Variété* 
Possibilité de travailler pour une courte 
période de temps* 
Acquérir de l’expérience pouvant être 
reconnue dans un c.v.  
Se réaliser  
Développer son réseau social 
Développer ses compétences 
Acquérir son indépendance 
Financer un projet personnel  
Gagner sa vie  
Occuper son temps 
Départ de l’emploi précédent* 
Difficulté à trouver un emploi permanent* 
Congédiement* 
Peu d’emplois disponibles sur le marché* 
Note. Les motifs marqués d’un astérisque sont ceux tirés de l’échelle d’Ellingson (1998). 
 Considérations éthiques 3.
En accord avec les principes et règles d’éthique de la recherche de l’Université de 
Sherbrooke, toutes les précautions nécessaires ont été prises afin de respecter les droits 
et privilèges des participants aux groupes de discussion (N/Réf. : 2009-07/Robitaille, 
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appendice B). Les personnes s’étant montrées intéressées à participer aux groupes de 
discussion ont d’abord été informées des objectifs de la recherche ainsi que de l’aspect 
anonyme des informations recueillies lors des discussions. À cette phase de l’étude, un 
formulaire de consentement (appendice C) a également été remis aux participants, qui 
l’ont tous signé. L’objectif général de l’étude ainsi que l’objectif spécifique des groupes 
de discussion ont aussi été présentés. L’animatrice a également expliqué aux participants 
que les discussions seraient enregistrées et qu’elle prendrait des notes afin d’en faire 
l’analyse. De plus, elle a spécifié aux participants qu’ils pouvaient se retirer à tout 
moment de l’étude sans avoir à expliquer leur décision, et les participants étaient 
d’ailleurs invités dans le formulaire de consentement à indiquer s’ils désiraient que le 
matériel audio soit détruit advenant leur retrait. Les participants ont de plus été identifiés 
par un code afin de préserver leur anonymat lors de l’analyse des discussions. Ce code a 
permis d’analyser certaines données sociodémographique pour chacun des milieux 
partenaires (tableau 2). 
 
Objectif 2 : Vérification de l’effet de médiation de l’engagement 
Ce deuxième objectif de l’étude a été traité selon un devis transversal à un temps de 
mesure avec les variables dépendantes « intention de quitter l’emploi », 
« comportements de citoyenneté organisationnelle » et « satisfaction au travail »; la 
variable indépendante « motifs » et la variable médiatrice « engagement 
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organisationnel » ont été mesurées selon les trois bases de l’engagement, soit 
l’engagement affectif, l’engagement normatif et l’engagement de continuité. 
 Description des participants et des organisations partenaires de l’étude 1.
Différents milieux ont été sollicités pour la collecte de données. Au total, 
119 participants ont rempli le questionnaire. Dans tous les cas, les étudiants occupant un 
emploi atypique ont été visés, qu’ils aient été rencontrés dans un établissement scolaire 
ou dans une entreprise. 
 
1.1 Premier milieu partenaire 
Des étudiants inscrits au baccalauréat en psychologie ont été sollicités. En effet, la 
chercheuse a demandé à un professeur enseignant au baccalauréat dans ce département 
si elle pouvait distribuer le questionnaire aux étudiants assistant à son cours. De ces 
étudiants, 49 ont accepté de participer et ont rempli les différentes sections du 
questionnaire. 
 
1.2 Deuxième milieu partenaire 
Des étudiants de différents programmes d’universités québécoises ont également 
répondu au questionnaire sur la plateforme SurveyMonkey. Pour joindre ces étudiants, la 
chercheuse a contacté des responsables d’associations étudiantes afin de faire connaître 
le projet et de transmettre le lien menant vers l’explication du projet et le questionnaire à 
la communauté étudiante. À l’issue de cette démarche, 49 étudiants ont accepté de 
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participer au second volet de cette étude et ont rempli l’ensemble des sections du 
questionnaire. 
 
1.3 Troisième milieu partenaire 
Des étudiants travaillant au centre d’appel d’une institution financière ont été sollicités. 
Ces étudiants sont inscrits dans différents programmes collégiaux et universitaires. La 
chercheuse a joint la directrice responsable de ce centre d’appel afin de planifier la 
passation du questionnaire. De ces travailleurs, 21 ont accepté de participer à l’étude. 
Certaines variables sociodémographiques ont été mesurées et permettent de 
décrire l’échantillon de 119 participants. 
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Tableau 2 
Description de l’échantillon à l’étude selon le milieu partenaire 
 Premier milieu Deuxième milieu Troisième milieu Global 
Sexe 
Féminin 
Masculin 
 
83,7 % 
16,3 % 
 
81,4 % 
18,6 % 
 
52,4 % 
47,6 % 
 
77,0 % 
23,0 % 
Âge 
18 à 23 ans 
24 à 29 ans 
30 ans et plus 
 
91,8 % 
8,2 % 
- 
 
65,1 % 
23,3 % 
11,6 % 
 
66,7 % 
28,6 % 
4,8 % 
 
77,0 % 
17,7 % 
5,3 % 
Conciliation travail-études 
Moins de 1 an 
2 à 3 ans 
Plus de 3 ans 
 
26,5 % 
16,3 % 
53,1 % 
 
20,9 % 
16,3 % 
62,8 % 
 
14,3 % 
9,5 % 
76,2 % 
 
22,1 % 
15,0 % 
61,1 % 
Durée d’occupation de l’emploi 
Moins de 6 mois 
Entre 6 mois et 1 an 
Entre 1 an et 3 ans 
Plus de 3 ans 
 
 
26,5 % 
22,4 % 
38,8 % 
12,2 % 
 
 
18,6 % 
30,2 % 
32,6 % 
18,6 % 
 
 
4,8 % 
19,0 % 
52,4 % 
23,8 % 
 
 
19,5 % 
24,8 % 
38,9 % 
16,8 % 
Heures travaillées par semaine 
Moins de 10 heures 
11 à 20 heures 
21 à 35 heures 
Plus de 35 heures 
 
53,1 % 
34,7 % 
4,1 % 
8,2 % 
 
27,9 % 
46,5 % 
11,6 % 
14,0 % 
 
- 
71,4 % 
23,8 % 
4,8 % 
 
33,6 % 
46,0 % 
10,6 % 
9,7 % 
Niveau d’études 
Collégial 
Baccalauréat 
Maîtrise 
Doctorat 
 
4,1 % 
95,9 % 
- 
- 
 
7,0 % 
72,1 % 
9,3 % 
11,6 % 
 
4,8 % 
90,5 % 
4,8 % 
- 
 
5,3 % 
85,8 % 
4,4 % 
4,4 % 
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 Démarche 2.
La chercheuse principale a expliqué le projet de thèse aux participants de chacun des 
trois milieux retenus, soit en personne dans les classes ou les milieux de travail visés 
pour la collecte de données, soit par l’envoi d’un courriel explicatif aux participants 
ayant eu accès au questionnaire sur la plateforme SurveyMonkey. Les questionnaires 
sont en tout temps demeurés anonymes afin d’assurer la confidentialité des données 
recueillies. Un code numérique a été associé à chacun des questionnaires pour assurer 
cet anonymat. Les trois milieux ayant participé à la collecte de données sont présentés de 
façon plus détaillée dans les prochains paragraphes. 
 
2.1 Premier milieu partenaire 
Les questionnaires papier ont été distribués aux étudiants du baccalauréat en psychologie 
accompagnés du formulaire de consentement (appendice D) afin de s’assurer du 
caractère volontaire de la participation des étudiants. Ces documents ont été remplis en 
classe. L’expérimentatrice distribuait les questionnaires aux étudiants volontaires, puis, 
après lecture des consignes et présentation du formulaire de consentement, leur 
demandait de signer le consentement à prendre part à cette étude. Ensuite, les 
participants remplissaient le questionnaire avec, le cas échéant, l’assistance de 
l’expérimentatrice. Le questionnaire rempli était ensuite remis à la chercheuse avec le 
formulaire de consentement, qui était vérifié et classé séparément du questionnaire 
rempli. 
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2.2 Deuxième milieu partenaire 
Pour ce qui est des passations en ligne, la plateforme SurveyMonkey a été utilisée pour y 
déposer le formulaire de consentement et le questionnaire. Les participants provenant de 
différents établissements universitaires ont été avisés, par un courriel expliquant le but 
de l’étude, de l’importance de prendre connaissance du formulaire de consentement et 
du fait que de remplir le questionnaire signifiait leur consentement à participer à l’étude. 
Le courriel a été acheminé par les associations étudiantes ayant accepté de participer à 
l’étude et de communiquer le projet à leurs membres. Les résultats ont été cumulés au 
fur et à mesure sur le serveur de SurveyMonkey pour analyse. 
 
2.3 Troisième milieu partenaire 
Les questionnaires papier ont été distribués aux étudiants travaillant dans un centre 
d’appel accompagnés du formulaire de consentement afin de s’assurer du caractère 
volontaire de la participation des étudiants. Ces documents ont été remplis aux postes de 
travail mis à la disposition des travailleurs du centre d’appel. Pour ce milieu, les 
participants ayant rempli un questionnaire papier ont été invités à le déposer dans une 
boîte scellée prévue à cet effet. La chercheuse n’était pas sur les lieux pour la passation 
du questionnaire et a récupéré la boîte contenant les questionnaires 48 heures plus tard. 
 
 Instruments de mesure 3.
Le détail des instruments de mesure retenus pour la présente étude se trouve à 
l’appendice F de la thèse. Voici la description des qualités métriques de ces instruments.  
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3.1 Engagement organisationnel 
Afin de mesurer les trois formes d’engagement, l’échelle de Meyer, Barak et 
Vandenberghe (1996) a été utilisée. Cette échelle est une adaptation française de celle de 
Meyer, Allen et Smith (1993). Ces deux échelles ont été validées dans le cadre de 
plusieurs études (dont celle de Bentein, Vandenberg, Vandenberghe et Stinglhamber, 
2005). Le questionnaire comporte dix-huit énoncés visant à déterminer une forme 
d’engagement affectif (α = 0,89), normatif (α = 0,79) ou de continuité (α = 0,77). Les 
participants ont répondu aux énoncés selon une échelle de type Likert en six points 
(1. Fortement en désaccord à 6. Tout à fait en accord). La sous-échelle concernant 
l’engagement affectif comporte des énoncés tels que « J’éprouve vraiment un sentiment 
d’appartenance à mon organisation », la sous-échelle concernant l’engagement normatif 
comporte des énoncés comme « Il ne serait pas correct de quitter maintenant mon 
organisation actuelle, même si j’y trouvais avantage » et la sous-échelle concernant 
l’engagement de continuité comporte des énoncés tels que « Je n’ai pas d’autre choix 
que de rester dans mon organisation actuelle ». Les coefficients alpha obtenus dans cette 
étude sont de 0,85 pour la sous-échelle « engagement affectif », de 0,91 pour la sous-
échelle « engagement normatif » et de 0,69 pour la sous-échelle « engagement de 
continuité ». Une réponse fortement en accord avec les énoncés des trois sous-échelles 
indique un niveau élevé d’engagement organisationnel ressenti par l’individu, sauf dans 
le cas des énoncés formulés à la négative, auxquels s’applique alors la logique inverse. 
Ces énoncés ont été recodés afin de conserver le même sens pour chacune des échelles. 
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Plus le participant est en accord avec les énoncés associés à une forme d’engagement, 
plus il ressent cette forme d’engagement. 
 
3.2 Échelle de motifs  
L’échelle de motifs est composée des huit motifs de l’échelle d’Ellingson et al. (1998) et 
des huit motifs ajoutés à l’issue des discussions de groupe. Ces seize motifs sont 
regroupés en motifs volontaires (dix) et involontaires (six), donc deux sous-échelles sont 
utilisées pour l’analyse des données. Pour déterminer l’importance qu’ils accordent à ces 
motifs, les étudiants ont répondu à ces énoncés selon une échelle en quatre points 
(1. Aucun rôle à 4. Rôle majeur). Les coefficients alpha pour l’échelle de huit motifs 
d’Ellingson et al. (1998) sont de 0,75 pour les motifs volontaires et de 0,71 pour les 
motifs involontaires. Dans le cadre de la présente étude, chaque motif est considéré 
comme un indicateur causal contribuant à former une classe conceptuelle cohérente 
(Bollen et Bauldry, 2011). Chacun de ces motifs a donc été catégorisé en fonction de 
l’aspect volontaire ou involontaire auquel il est théoriquement associé eu égard à la 
réalité de l’emploi atypique étudiant (Bollen et Bauldry, 2011; Ellingson et al., 1998). 
L’appariement de ces motifs a également fait l’objet d’une validation au sein des deux 
groupes de discussion. L’unanimité (100 %) exprimée à l’égard de l’appariement formé 
théoriquement au sein de ces deux groupes indépendants permet de croire que ces seize 
motifs sont complets, représentent bien  la réalité étudiante des participants et appariés 
de façon optimale entre les deux formes de motifs (Bollen, 1989). Cette double 
validation indépendante suggère une très bonne validité de contenu et d’apparence eu 
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égard à la définition conceptuelle des deux catégories de motifs d’occupation d’un 
emploi atypique (Bollen, 1989). Sur le plan de la signification des échelles, une réponse 
fortement en accord avec l’énoncé démontre que le motif a joué un rôle majeur dans la 
volonté ou l’obligation d’occuper un emploi atypique. 
 
3.3 Intention de quitter l’emploi 
L’intention de quitter l’emploi est mesurée par l’échelle d’intention de départ de Mobley 
et al. (1979). Dans la présente étude, c’est la version francophone de cette échelle qui a 
été utilisée (Paillé, 2007). Cette échelle de mesure compte trois énoncés évalués selon 
une échelle de type Likert en cinq points (1. Fortement en désaccord à 5. Tout à fait en 
accord). Le coefficient alpha pour cette échelle dans l’étude de Paillé (2007) est de 0,87. 
Un quatrième énoncé a été ajouté à l’échelle (« Lorsque je terminerai mes études, je 
prévois rester à l’emploi de l’organisation pour laquelle je travaille présentement ») afin 
de tenir compte de la réalité de l’emploi étudiant, mais celui-ci a été retiré de l’échelle, 
puisqu’il affectait à la baisse la consistance interne de l’échelle. En effet, la consistance 
interne avant le retrait de l’énoncé était de 0,47. Le coefficient alpha obtenu dans l’étude 
est de 0,95. Une réponse fortement en accord avec les énoncés démontre une intention 
de quitter l’emploi actuel.  
 
3.4 Comportements de citoyenneté organisationnelle 
Une version française développée par Paillé (2007) de trois échelles de Posdakoff et 
Mackenzie (1994) permet de mesurer les comportements de citoyenneté 
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organisationnelle. Les réponses aux trois échelles sont données selon une échelle de 
Likert en cinq points (1. Pas du tout d’accord à 5. Tout à fait d’accord). La première 
échelle concerne les vertus civiques et comporte trois affirmations. Le coefficient alpha 
est de 0,70 dans la littérature et de 0,49 dans cette étude. La deuxième échelle mesure les 
comportements d’aide et comporte six énoncés. Le coefficient alpha est de 0,64 dans la 
littérature et de 0,67 dans la présente étude. La troisième échelle mesure l’esprit 
d’équipe et comporte quatre énoncés. Le coefficient alpha dans la littérature est de 0,71 
et de 0,73 dans cette étude. Dans le cadre des analyses effectuées, l’échelle de 
comportements de citoyenneté organisationnelle a été considérée dans son ensemble 
plutôt qu’en trois sous-sections, puisque l’objectif était de connaître l’impact des 
variables indépendantes et médiatrices sur l’ensemble des comportements de citoyenneté 
organisationnelle. D’ailleurs, les études recensées ont utilisé de différentes façons les 
items de l’échelle. En effet, Paillé (2009) indique dans son étude que les items peuvent 
être regroupés de différentes façons, ou encore que des chercheurs ont utilisé certains 
items qui décrivaient mieux la facette des comportements de citoyenneté 
organisationnelle qu’ils souhaitaient étudier. Par exemple, Dagot et Vonthron (2003) ont 
eux-mêmes choisis une sélection d’items et les ont traités de façon globale. Dans le cas de la 
présente étude, tous les items de l’échelle étaient pertinents, mais la distinction entre les 
sous-échelles n’étaient pas nécessaires. Il pourrait par ailleurs être intéressant dans le 
cadre d’une prochaine étude d’évaluer les nuances possibles entre les trois sous-échelles 
prises distinctement. Le coefficient alpha global de l’échelle trouvé dans cette étude est 
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de 0,76. Un résultat élevé aux énoncés de cette mesure indique la démonstration 
fréquente de comportements de citoyenneté organisationnelle. 
 
3.5 Satisfaction au travail 
La satisfaction au travail a été mesurée par l’instrument Satisfaction with Work Scale 
(SWWS) (Bérubé, Donia, Gagné, Houlfort et Koestner, 2007). Elle a été validée en 
anglais et en français; cette dernière version, une adaptation de la Satisfaction with Life 
Scale (Diener, Emmons, Larsen, et Griffin, 1985) a été utilisée dans le cadre de la 
présente étude. La réponse aux cinq différents énoncés s’effectue selon une échelle de 
type Likert en sept points (1. Fortement en désaccord à 7. Tout à fait en accord). Les 
coefficients alpha pour cette échelle varient entre 0,66 et 0,87. Le coefficient alpha 
obtenu dans le cadre de cette étude est de 0,79. Un résultat élevé sur cette mesure 
indique un fort sentiment de satisfaction au travail. 
 
 Considérations éthiques 4.
Pour les étudiants du baccalauréat en psychologie, le formulaire de consentement 
(appendice D) ainsi que le questionnaire ont été distribués à la fin du cours et les 
étudiants étaient libres de remplir ou non le questionnaire. Il était entendu que le 
questionnaire rempli et le formulaire de consentement signé ne devaient pas être 
assemblés avant d’être déposés dans la boîte prévue à cet effet sur le lieu de passation.  
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Pour la passation électronique, un formulaire de consentement adapté 
(appendice E) a été joint au questionnaire. Les participants étaient invités à en prendre 
connaissance avant de décider de remplir le questionnaire.  
Concernant la passation des questionnaires en milieu de travail, l’entreprise 
sollicitée a été consultée afin d’établir un processus permettant d’assurer le 
consentement libre et éclairé ainsi que la confidentialité des réponses des participants. À 
cette fin, une boîte scellée a été installée afin que les participants puissent y déposer le 
questionnaire rempli et le formulaire de consentement dûment signé (appendice D). 
Encore ici, le questionnaire et le formulaire de consentement ne devaient pas être 
assemblés au moment de leur dépôt. 
Le fait de remplir le questionnaire après la lecture du formulaire de consentement 
signifiait une acceptation de participer à l’étude. 
Le formulaire concernant le questionnaire spécifiait l’objectif de l’étude ainsi que 
la nature de la participation, soit la passation d’une durée d’une trentaine de minutes 
d’un questionnaire papier ou en ligne, dépendamment du milieu. Il spécifiait également 
que le participant avait la possibilité de se retirer à tout moment de l’étude et avait 
également le choix de demander la destruction des documents le concernant. Finalement, 
il stipulait que la confidentialité des données serait assurée et que les réponses données 
par les participants seraient utilisées à des fins d’analyse pour la présente étude. 
  
Analyses
  
Les analyses préliminaires ont été effectuées grâce à des analyses descriptives 
ainsi qu’à une vérification des postulats de base afin d’assurer la normalité et la 
variabilité des données des différentes échelles. En ce sens, il est à noter qu’aucun 
participant n’a été exclu de l’étude, puisqu’il n’y avait pas de données manquantes ni de 
données recodées sur la base de la présence de données aberrantes (outliers). Les 
coefficients d’aplatissement (kurtosis) et de dissymétrie (skewness) se sont aussi révélés 
normaux (coefficients < 1,0). La consistance interne des différentes échelles construites 
a ensuite été vérifiée et s’est révélée satisfaisante pour chacune d’elles. Des tests 
permettant de déceler la présence ou l’absence de corrélations significatives entre les 
différentes variables à l’étude ont de plus confirmé le respect des postulats de base de la 
linéarité des relations. Le même constat a été fait pour les postulats de multicolinéarité et 
de principauté (singularity). Ces analyses ont également permis de choisir de conserver 
ou non les variables sociodémographiques mesurées dans l’étude. Enfin, des 
vérifications par comparaison de moyennes (tests t) ont permis de statuer sur l’absence 
d’effet de la méthode de collecte de données (papier ou électronique) sur les patrons de 
réponse des participants à l’étude (p > 0,10).  
Pour les analyses de médiation, nous avons recouru à des tests utilisant la 
procédure de bootstrapping, telle que présentée par Preacher et Hayes (2008), afin de 
vérifier l’effet médiateur des trois formes d’engagement organisationnel dans la relation 
entre les motifs et la satisfaction au travail, l’intention de quitter l’emploi et les 
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comportements de citoyenneté organisationnelle. Il y a relation de médiation lorsqu’on 
observe une relation significative entre 1) une variable dépendante et une variable 
indépendante, 2) une variable médiatrice et une variable indépendante et 3) une relation 
moins importante quoique significative entre une variable dépendante et une variable 
indépendante lorsque la variable médiatrice est considérée dans les analyses (Preacher & 
Hayes, 2004). Cette approche a été privilégiée parce qu’elle serait plus puissante et 
contrôlerait de façon raisonnable le taux d’erreur de type 1. Aussi, cette stratégie permet 
de considérer simultanément plusieurs variables et donc de mieux comprendre la 
variance commune aux médiateurs. De plus, cette stratégie ne nécessite pas un grand 
nombre de participants pour tester simultanément différentes médiations, ce qui 
constitue un atout compte tenu du faible nombre de participants dans cette étude. Les 
analyses faites dans le cadre de cette étude ont consisté à calculer un intervalle de 
confiance de 99 % en recourant à la technique du rééchantillonnage (10 000 nouveaux 
échantillons). On constate des effets de médiation lorsque le zéro se trouve exclu de 
l’intervalle de confiance à 99 %. Les variables sociodémographiques n’ayant démontré 
aucune corrélation significative avec les variables à l’étude, celles-ci n’ont pas été prises 
en considération dans les analyses de médiation. 
  
Résultats
  
L’importance relative de chacun des motifs volontaires et involontaires dans le 
choix des participants d’occuper un emploi atypique est détaillée dans le tableau 3. Les 
présents résultats étayent la distribution proportionnelle de chacun des motifs volontaires 
et involontaires influant le choix d’occuper un emploi atypique selon les quatre ancres 
de l’échelle de mesure (aucun rôle, rôle mineur, modéré et majeur). Les motifs surlignés 
en gris sont les motifs classés « involontaires » tandis que les résultats non surlignés 
indiquent les motifs « volontaires ». La dernière colonne de ce tableau présente la 
proportion cumulée (%) des participants ayant indiqué que le motif désigné occupait un 
rôle modéré ou majeur dans leur choix. 
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Tableau 3 
Importance relative des motifs volontaires ou involontaires dans le choix d’occuper un 
emploi atypique  
Motifs Aucun rôle 
(%) 
Rôle mineur 
(%) 
Rôle modéré 
(%) 
Rôle majeur 
(%) 
Cumul du 
rôle modéré 
et du rôle 
majeur (%) 
Un sentiment de liberté 14,2 19,5 35,4 31 66,4 
La flexibilité de l’horaire 9,7 9,7 31,9 48,7 80,6 
La variété dans l’emploi 13,3 25,7 33,6 27,4 61 
La possibilité de travailler 
pour une courte période de 
temps 
30,1 21,2 20,4 28,3 48,7 
Le départ de l’emploi 
précédent 
56,6 16,8 10,6 15,9 26,5 
La difficulté à trouver un 
emploi permanent 
78,8 13,3 5,3 2,7 8 
Le congédiement 96,5 0 2,7 0,9 3,6 
Peu d’emplois disponibles 
sur le marché 
60,2 20,4 12,4 7,1 19,5 
La possibilité d’acquérir de 
l’expérience pouvant être 
reconnue dans un c.v. 
11,5 18,6 29,2 40,7 69,9 
La possibilité de se réaliser 11,5 24,8 26,5 37,2 63,7 
La possibilité de développer 
son réseau social 
15,9 31,0 31,0 22,1 53,1 
La possibilité de développer 
ses compétences 
7,1 14,2 30,1 48,7 78,8 
La possibilité d’acquérir son 
indépendance 
15,9 16,8 26,5 40,7 67,2 
La possibilité de gagner sa 
vie 
10,6 11,5 23,0 54,9 77,9 
La possibilité de financer un 
projet personnel 
15,9 10,6 31,0 42,5 72,5 
La possibilité d’occuper son 
temps 
44,2 18,6 28,3 8,8 37,1 
 
Le tableau 3 permet de constater que les motifs dits « volontaires » jouent 
davantage un rôle modéré ou majeur que les motifs classés « involontaires » dans 
l’étude. En effet, seul le motif « La possibilité de gagner sa vie » semble jouer un rôle 
modéré ou majeur pour les étudiants, avec des pourcentages cumulés de 77,9 %. Les 
motifs volontaires joueraient quant à eux un rôle modéré ou majeur chez 48,7 % (« La 
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possibilité de travailler pour une courte période de temps ») à 80,6 % (« La flexibilité de 
l’horaire ») des étudiants. 
En plus de la vérification des postulats de base de l’analyse de covariance, un 
calcul de la matrice générale des corrélations avec l’étude a été réalisé. Ce calcul permet 
de répondre directement à la première hypothèse à l’étude postulant une relation directe 
entre les motifs d’occupation d’un emploi atypique et l’engagement affectif envers 
l’organisation. Le tableau 4 présente les résultats de cette analyse ainsi que les 
principaux résultats de l’analyse descriptive (moyenne et écart-type) pour chacune des 
variables à l’étude. 
Tableau 4 
Matrice générale des corrélations 
 M ET 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. Engagement 
affectif 
4,0 1,02 1,0        
2. Engagement 
normatif  
2,9 1,16 0,33** 1,0       
3. Engagement de 
continuité  
3,23 0,88 0,00 0,04 1,0      
4. Comportements 
de citoyenneté 
organisationnelle 
3,42 0,53 0,54** 0,24* -0,04 1,0     
5. Satisfaction au 
travail 
4,65 1,15 0,62** 0,39** -0,08 0,35** 1,0    
6. Intention de 
quitter l’emploi 
2,38 1,14 -0,55** -0,32** 0,12 -0,39** -0,58** 1,0   
7. Motifs 
volontaires 
2,89 0,58 0,44** 0,27** 0,03 0,41** 0,49** -0,29** 1,0  
8. Motifs 
involontaires 
1,86 0,48 0,10 -0,09 0,01 0,12 0,05 0,01 0,27** 1,0 
Note. * p < 0,05; ** p < 0,01. 
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Comme l’avance l’hypothèse 1, les motifs volontaires sont corrélés positivement 
et significativement à l’engagement affectif (rxy = 0,44; p < 0,01). Toutefois, les motifs 
involontaires ne sont pas corrélés significativement à l’engagement affectif (rxy = 0,10; 
p > 0,10). Ces premiers résultats confirment donc partiellement l’hypothèse 1. Par 
ailleurs, les résultats présentés au tableau 4 confirment des relations significatives entre 
la plupart des variables à l’étude, sauf pour les variables d’engagement de continuité et 
les motifs involontaires. Ces résultats indiquent la nécessité de poursuivre les analyses 
de médiation avec la méthode de rééchantillonnage afin de vérifier les cinq autres 
hypothèses à l’étude (H2 à H6). Afin de présenter avec clarté les résultats de la présente 
étude, les analyses des effets de médiation sont regroupées par variables dépendantes, 
soit, dans l’ordre, la satisfaction au travail (H3, H5 et H6), l’intention de quitter l’emploi 
(H4, H5 et H6) et les comportements de citoyenneté organisationnelle (H2, H5 et H6). 
 
 Résultats principaux 1.
Voici d’abord les résultats en lien avec les principales questions à l’étude, soit ceux 
étudiant le rôle médiateur de l’engagement affectif dans la relation entre la satisfaction 
au travail, l’intention de quitter l’emploi et les comportements de citoyenneté 
organisationnelle et les variables indépendantes que sont les motifs volontaires ou 
involontaires. 
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1.1 Satisfaction au travail et engagement affectif 
Le tableau 5 présente les résultats de l’analyse de l’effet médiateur de l’engagement 
affectif sur les liens unissant les motifs d’occupation d’un emploi atypique à la 
satisfaction au travail. 
Tableau 5 
Rôle de médiation de l’engagement affectif sur la relation entre les motifs volontaires ou 
involontaires et la satisfaction au travail 
Note. ** p < 0,01. 
 
1.1.1 Motifs volontaires 
La relation entre les motifs volontaires et la satisfaction au travail est significative 
(xy, ou t) ainsi que les relations entre les motifs volontaires et l’engagement affectif (xm, 
ou a) et entre l’engagement affectif et la satisfaction au travail (my.x, ou b). La relation 
entre les motifs volontaires et la satisfaction au travail demeure significative, même si 
elle est réduite après l’entrée de l’engagement dans le calcul de l’effet de médiation de 
l’engagement affectif (xy.m, ou t’). Cette réduction et le fait que la relation entre les 
motifs et la satisfaction demeure significative indiquent la présence d’un effet de 
médiation partielle, qui se trouve confirmé par les résultats de l’analyse par 
rééchantillonnage où l’intervalle de confiance exclut le zéro (a*b). 
 xy 
(se) 
xm 
(se) 
my.x 
(se) 
xy.m 
(se) 
ab 
(se) 
C.I. 
99 % 
Motifs 
volontaires 
0,97** 
(0,17) 
0,77** 
(0,15) 
0,60** 
(0,09) 
0,53** 
(0,16) 
0,44** 
(0,12) 
0,18/0,79 
 
Motifs 
involontaires 
0,11 
(0,23) 
0,22 
(0,20) 
0,70** 
(0,08) 
-0,05 
(0,18) 
0,16 
(0,14) 
-0,19/0,54 
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1.1.2 Motifs involontaires 
Les relations entre les motifs involontaires, l’engagement affectif et la satisfaction au 
travail se sont toutes avérées non significatives (p ≥ 0,10). 
En ce qui concerne la première résultante à l’étude, l’hypothèse 3 postulant un effet 
de médiation partielle de l’engagement affectif sur la relation entre les motifs volontaires 
ou involontaires et la satisfaction au travail est donc partiellement confirmée. 
 
1.2 Intention de quitter l’emploi et engagement affectif 
En suivant le même ordre, les effets de médiation des trois formes d’engagement envers 
l’organisation ont été vérifiés. Le tableau 6 présente les résultats de l’analyse de l’effet 
de médiation de l’engagement affectif sur les liens unissant les motifs d’occupation d’un 
emploi atypique et l’intention de quitter l’emploi. 
Tableau 6 
Rôle de médiation de l’engagement affectif sur la relation entre les motifs volontaires ou 
involontaires et l’intention de quitter l’emploi 
 xy 
(se) 
xm 
(se) 
my.x 
(se) 
xy.m 
(se) 
ab 
(se) 
C.I. 
99 % 
Motifs 
volontaires 
-0,57** 
(0,18) 
0,77** 
(0,15) 
-0,59** 
(0,10) 
-0,11 
(0,17) 
-0,46** 
(0,12) 
-0,81/-0,18 
Motifs 
involontaires 
0,03 
(0,23) 
0,23 
(0,20) 
-0,63** 
(0,09) 
0,17 
(0,19) 
-0,14 
(0,13) 
-1,08/0,28 
 
Note. ** p < 0,01. 
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1.2.1 Motifs volontaires 
La relation entre les motifs volontaires et l’intention de quitter l’emploi est 
significative (xy, ou t) ainsi que les relations entre les motifs volontaires et l’engagement 
affectif (xm, ou a) et entre l’engagement affectif et l’intention de quitter l’emploi (my.x, 
ou b). La relation entre les motifs volontaires et l’intention de quitter l’emploi demeure 
significative, même si elle est réduite après l’entrée de l’engagement dans le calcul de 
l’effet de médiation de l’engagement affectif (xy.m, ou t). Cette réduction et le fait que 
la relation entre les motifs et la satisfaction demeure significative indiquent la présence 
d’un effet de médiation partielle, qui se trouve confirmé par les résultats de l’analyse par 
rééchantillonnage où l’intervalle de confiance exclut le zéro (a*b). 
 
1.2.2 Motifs involontaires 
Les relations entre les motifs involontaires, l’engagement affectif et l’intention de 
quitter l’emploi se sont toutes avérées non significatives (p ≥ 0,10). 
En ce qui concerne l’intention de quitter l’emploi, l’hypothèse 4 est donc 
partiellement confirmée, démontrant un effet de médiation partielle de l’engagement 
affectif sur la relation entre les motifs volontaires et l’intention des travailleurs étudiants 
de quitter leur emploi atypique. 
 
1.3 Comportements de citoyenneté organisationnelle et engagement affectif 
En suivant le même ordre, les effets de médiation des trois formes d’engagement envers 
l’organisation ont été vérifiés sur les liens unissant les motifs d’occupation d’un emploi 
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atypique et les comportements de citoyenneté organisationnelle. Le tableau 7 présente 
les résultats de l’analyse de l’effet de médiation de l’engagement affectif sur les liens 
unissant les motifs d’occupation d’un emploi atypique et les comportements de 
citoyenneté organisationnelle. 
Tableau 7 
Rôle de médiation de l’engagement affectif sur la relation entre les motifs volontaires ou 
involontaires et les comportements de citoyenneté organisationnelle 
 xy 
(se) 
xm 
(se) 
my.x 
(se) 
xy.m 
(se) 
ab 
(se) 
C.I. 
99 % 
Motifs 
volontaires 
0,37** 
(0,08) 
0,77** 
(0,15) 
0,23** 
(0,04) 
0,20* 
(0,08) 
0,18** 
(0,05) 
0,05/0,34 
 
Motifs 
involontaires 
0,13 
(0,10) 
0,22 
(0,20) 
0,27** 
(0,04) 
0,07 
(0,09) 
0,06 
(0,05) 
-0,07/0,21 
Note. * p < 0,05; ** p < 0,01. 
 
1.3.1 Motifs volontaires 
La relation entre les motifs volontaires et les comportements de citoyenneté 
organisationnelle est significative (xy, ou t) ainsi que les relations entre les motifs 
volontaires et l’engagement affectif (xm, ou a) et entre l’engagement affectif et les 
comportements de citoyenneté organisationnelle (my.x, ou b). La relation entre les 
motifs volontaires et les comportements de citoyenneté organisationnelle demeure 
significative, même si elle est réduite après l’entrée de l’engagement dans le calcul de 
l’effet de médiation de l’engagement affectif (xy.m, ou t’). Cette réduction et le fait que 
la relation entre les motifs et les comportements de citoyenneté organisationnelle 
demeure significative indiquent la présence d’un effet de médiation partielle, qui se 
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trouve confirmé par les résultats de l’analyse par rééchantillonnage où l’intervalle de 
confiance exclut le zéro (a*b). 
 
1.3.2 Motifs involontaires 
Les relations entre les motifs involontaires, l’engagement affectif et les 
comportements de citoyenneté organisationnelle se sont toutes avérées non significatives 
(p ≥ 0,10). 
L’hypothèse 2 qui postulait un effet de médiation partielle sur la relation entre les 
motifs d’occupation d’un emploi atypique et les comportements de citoyenneté 
organisationnelle est donc partiellement confirmée. 
 
 Résultats des questions exploratoires 2.
La partie qui suit présente les résultats des différentes questions exploratoires de l’étude, 
soit l’effet de médiation des formes d’engagement normatif et de continuité dans la 
relation entre les trois résultantes (satisfaction au travail, intention de quitter l’emploi et 
comportements de citoyenneté organisationnelle) et les motifs volontaires ou 
involontaires.  
 
2.1 Satisfaction au travail et engagement normatif 
Le tableau 8 présente les résultats de l’analyse de l’effet de médiation de la forme 
d’engagement normatif sur la relation entre les motifs d’occupation d’un emploi 
atypique et la satisfaction au travail. 
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Tableau 8 
Rôle de médiation de l’engagement normatif sur la relation entre les motifs volontaires 
ou involontaires et la satisfaction au travail 
Note. * p < 0,05; ** p < 0,01. 
 
2.1.1 Motifs volontaires 
La relation entre les motifs volontaires et la satisfaction au travail est significative 
(xy, ou t) ainsi que les relations entre les motifs volontaires et l’engagement normatif 
(xm, ou a) et entre l’engagement normatif et la satisfaction au travail (my.x, ou b). La 
relation entre les motifs volontaires et la satisfaction au travail demeure significative, 
même si elle est réduite après l’entrée de l’engagement dans le calcul de l’effet de 
médiation de l’engagement normatif (xy.m, ou t’). Cette réduction et le fait que la 
relation entre les motifs et la satisfaction demeure significative indiquent la présence 
d’un effet de médiation partielle, qui se trouve confirmé par les résultats de l’analyse par 
rééchantillonnage où l’intervalle de confiance exclut le zéro (a*b). 
 
2.1.2 Motifs involontaires 
Les relations entre les motifs involontaires, l’engagement normatif et la satisfaction 
au travail se sont toutes avérées non significatives (p ≥ 0,10). 
 xy 
(se) 
xm 
(se) 
my.x 
(se) 
xy.m 
(se) 
ab 
(se) 
C.I. 
99 % 
Motifs 
volontaires 
0,98** 
(0,17) 
0,55** 
(0,19) 
0,27** 
(0,08) 
0,83** 
(0,17) 
0,15* 
(0,08) 
0,01/0,4 
 
Motifs 
involontaires 
0,10 
(0,23) 
-0,21 
(0,23) 
0,38** 
(0,09) 
0,18 
(0,21) 
-0,08 
(0,10) 
-0,87/0,38 
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En ce qui concerne la satisfaction au travail, l’hypothèse 5 est donc partiellement 
confirmée, démontrant un effet de médiation partielle de l’engagement normatif sur la 
relation entre les motifs volontaires et la satisfaction au travail. 
 
2.2 Satisfaction au travail et engagement de continuité 
Le tableau 9 présente les résultats de l’analyse de l’effet de médiation de la forme 
d’engagement de continuité sur la relation entre les motifs d’occupation d’un emploi 
atypique et la satisfaction au travail.  
Tableau 9 
Rôle de médiation de l’engagement de continuité sur la relation entre les motifs 
volontaires ou involontaires et la satisfaction au travail 
 xy 
(se) 
xm 
(se) 
my.x 
(se) 
xy.m 
(se) 
ab 
(se) 
C.I. 
99 % 
Motifs 
volontaires 
0,98** 
(0,17) 
0,05 
(0,15) 
-0,12 
(0,11) 
0,99** 
(0,17) 
-0,01 
0,02 
-0,24/0,81 
Motifs 
involontaires 
0,1 
(0,23) 
0,01 
(0,17) 
-0,1 
(0,13) 
0,1 
(0,23) 
0,00 
(0,03) 
-0,03/0,97 
Note. ** p < 0,01. 
 
2.2.1 Motifs volontaires 
Les relations entre les motifs volontaires, l’engagement de continuité et la 
satisfaction au travail se sont toutes avérées non significatives (p ≥ 0,10). 
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2.2.2 Motifs involontaires 
De façon analogue, les relations entre les motifs involontaires, l’engagement de 
continuité et la satisfaction au travail se sont toutes avérées non significatives (p ≥ 0,10). 
Ces résultats infirment donc l’hypothèse 6 portant sur la satisfaction au travail. 
 
2.3 Intention de quitter l’emploi et engagement normatif 
Le tableau 10 présente les résultats de l’analyse de l’effet de médiation de la forme 
d’engagement normatif sur la relation entre les motifs d’occupation d’un emploi 
atypique et l’intention de quitter l’emploi.  
Tableau 10 
Rôle de médiation de l’engagement normatif sur la relation entre les motifs volontaires 
ou involontaires et l’intention de quitter l’emploi 
 xy 
(se) 
xm 
(se) 
my.x 
(se) 
xy.m 
(se) 
ab 
(se) 
C.I. 
99 % 
Motifs 
volontaires 
-0,59** 
(0,18) 
0,55** 
(0,19) 
-0,26** 
(0,09) 
-0,45* 
(0,18) 
-0,14* 
0,07 
-0,38/-0,01 
 
Motifs 
involontaires 
0,03 
(0,23) 
-0,21 
(0,23) 
-0,32** 
(0,09) 
-0,04 
(0,22) 
0,06 
(0,08) 
-0,14/0,29 
 
Note. * p < 0,05; ** p < 0,01. 
 
2.3.1 Motifs volontaires 
La relation entre les motifs volontaires et l’intention de quitter l’emploi est 
significative (xy, ou t) ainsi que les relations entre les motifs volontaires et l’engagement 
normatif (xm, ou a) et entre l’engagement normatif et l’intention de quitter l’emploi 
(my.x, ou b). La relation entre les motifs volontaires et l’intention de quitter l’emploi 
64 
 
 
 
 
demeure significative, même si elle est réduite après l’entrée de l’engagement dans le 
calcul de l’effet de médiation de l’engagement normatif (xy.m, ou t). Cette réduction et 
le fait que la relation entre les motifs et l’intention de quitter l’emploi demeure 
significative indiquent la présence d’un effet de médiation partielle, qui se trouve 
confirmé par les résultats de l’analyse par rééchantillonnage où l’intervalle de confiance 
exclut le zéro (a*b).  
 
2.3.2 Motifs involontaires 
Les relations entre les motifs involontaires, l’engagement normatif et l’intention de 
quitter l’emploi se sont toutes avérées non significatives (p ≥ 0,10). 
Ces résultats confirment partiellement l’hypothèse 5 portant sur l’intention de quitter 
l’emploi. 
 
2.4 Intention de quitter l’emploi et engagement de continuité 
Le tableau 11 présente les résultats de l’analyse de l’effet de médiation de la forme 
d’engagement de continuité sur la relation entre les motifs d’occupation d’un emploi 
atypique et l’intention de quitter l’emploi. 
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Tableau 11 
Rôle de médiation de l’engagement de continuité sur la relation entre les motifs 
volontaires ou involontaires et l’intention de quitter l’emploi 
 xy 
(se) 
xm 
(se) 
my.x 
(se) 
xy.m 
(se) 
ab 
(se) 
C.I. 
99 % 
Motifs 
volontaires 
-0,59** 
(0,18) 
0,05 
(0,15) 
0,17 
(0,12) 
-0,60** 
(0,18) 
-0,01 
(0,03) 
-0,08/0,11 
Motifs 
involontaires 
0,03 
(0,23) 
0,10 
(0,17) 
0,16 
(0,12) 
0,03 
(0,23) 
-0,01 
(0,03) 
-0,12/0,10 
Note. ** p < 0,01. 
 
2.4.1 Motifs volontaires 
Les relations entre les motifs volontaires, l’engagement de continuité et l’intention 
de quitter l’emploi se sont toutes avérées non significatives (p ≥ 0,10).  
 
2.4.2 Motifs involontaires 
De la même façon, les relations entre les motifs involontaires, l’engagement de 
continuité et l’intention de quitter l’emploi se sont toutes avérées non significatives 
(p > 0,10). 
Ces résultats confirment donc l’hypothèse 6 postulant l’absence d’effet médiateur de 
l’engagement de continuité sur la relation entre les motifs d’occupation d’un emploi 
atypique et l’intention de quitter l’emploi. 
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2.5 Comportements de citoyenneté organisationnelle et engagement normatif 
Le tableau 12 présente les résultats de l’analyse de l’effet de médiation de l’engagement 
normatif sur les liens unissant les motifs d’occupation d’un emploi atypique et les 
comportements de citoyenneté organisationnelle. 
Tableau 12 
Rôle de médiation de l’engagement normatif sur la relation entre les motifs volontaires 
ou involontaires et les comportements de citoyenneté organisationnelle 
Note. ** p < 0,01. 
 
2.5.1 Motifs volontaires 
L’analyse de l’effet indirect (a*b) mesuré par l’intervalle de confiance à 99 % (C.I.) 
inclut le zéro (-0,02/0,12), ce qui indique l’absence d’effet de médiation de 
l’engagement normatif sur la relation entre les motifs volontaires d’occupation d’un 
emploi atypique chez les travailleurs étudiants et les comportements de citoyenneté 
organisationnelle.  
 
 xy 
(se) 
xm 
(se) 
my.x 
(se) 
xy.m 
(se) 
ab 
(se) 
C.I. 
99 % 
Motifs 
volontaires 
0,33** 
(0,08) 
0,55** 
(0,19) 
0,07 
(0,04) 
0,29** 
(0,08) 
0,03 
(0,03) 
-0,02/0,12 
Motifs 
involontaires 
0,11 
(0,10) 
-0,21 
(0,23) 
0,11** 
(0,04) 
0,13 
(0,1) 
-0,02 
(0,03) 
-0,11/0,05 
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2.5.2 Motifs involontaires 
Les relations entre les motifs involontaires, l’engagement normatif et les 
comportements de citoyenneté organisationnelle confirment également l’absence d’effet 
indirect (a*b) significatif (p > 0,10). 
L’hypothèse 5, qui postulait un effet de médiation de l’engagement normatif sur la 
relation entre les motifs d’occupation d’un emploi atypique et les comportements de 
citoyenneté organisationnelle, est donc infirmée. 
 
2.6 Comportements de citoyenneté organisationnelle et engagement de continuité 
Le tableau 13 présente les résultats de l’analyse de l’effet de médiation de l’engagement 
de continuité sur les liens unissant les motifs d’occupation d’un emploi atypique et les 
comportements de citoyenneté organisationnelle. 
Tableau 13 
Rôle de médiation de l’engagement de continuité sur la relation entre les motifs 
volontaires ou involontaires et les comportements de citoyenneté organisationnelle 
 xy 
(se) 
xm 
(se) 
my.x 
(se) 
xy.m 
(se) 
ab 
(se) 
C.I. 
99 % 
Motifs 
volontaires 
0,33** 
(0,08) 
0,05 
(0,15) 
-0,03 
(0,05) 
0,33** 
(0,08) 
0,01 
(0,01) 
-0,03/0,02 
Motifs 
involontaires 
0,11 
(0,10) 
0,01 
(0,17) 
-0,02 
(0,06) 
0,11 
(0,10) 
0,01 
(0,01) 
-0,03/0,04 
Note. ** p < 0,01. 
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2.6.1 Motifs volontaires 
Les relations entre les motifs volontaires, l’engagement de continuité et les 
comportements de citoyenneté organisationnelle se sont toutes avérées non significatives 
(p ≥ 0,10).  
 
2.6.2 Motifs involontaires 
Également, les relations entre les motifs involontaires, l’engagement de continuité et 
les comportements de citoyenneté organisationnelle se sont toutes avérées non 
significatives (p ≥ 0,10). 
Ces résultats confirment l’absence d’effet de médiation prévue par l’hypothèse 6 
pour les comportements de citoyenneté organisationnelle. 
  
Discussion
  
Cette étude comportait deux principaux objectifs. Le premier consistait à 
découvrir les motifs qui poussent les travailleurs étudiants à occuper un emploi atypique. 
Pour atteindre cet objectif, nous avons cherché dans la littérature une échelle ayant déjà 
été utilisée auprès d’employés atypiques et nous avons animé deux groupes de 
discussion afin de valider la pertinence des éléments de cette échelle et de la compléter 
par d’autres motifs qui représenteraient de façon optimale ce construit auprès de la 
population étudiante. Le deuxième objectif visait quant à lui à vérifier l’existence d’un 
effet de médiation partielle des trois formes d’engagement des travailleurs atypiques sur 
les relations unissant les motifs à l’intention de quitter l’emploi, à la satisfaction au 
travail et aux comportements de citoyenneté organisationnelle.  
 
 Motifs incitant les étudiants à occuper un emploi atypique  1.
En lien avec le premier objectif, les résultats des groupes de discussion nous ont permis 
de constater que les huit motifs définis par Ellingson et al. (1998) représentaient bien la 
réalité contemporaine des travailleurs étudiants et que huit nouveaux motifs pouvaient 
être ajoutés afin de bien décrire les raisons poussant les étudiants à occuper un emploi 
atypique. Parmi ces motifs ajoutés dans les deux groupes de discussion, six ont été 
reconnus comme étant davantage de nature volontaire et deux de nature involontaire. Le 
nombre supérieur de motifs volontaires relevés par les groupes de discussion pourrait 
être dû au fait que les étudiants semblent choisir de s’engager davantage sur une base 
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volontaire dans un emploi atypique. Aussi, les motifs volontaires nommés dans les 
groupes de discussion indiquent une certaine volonté à se préparer à occuper un emploi 
régulier, par exemple à la fin des études, en allant chercher de l’expérience générale et à 
mieux connaître le marché du travail et les personnes pouvant contribuer à 
l’établissement de la carrière. Les motifs involontaires ajoutés indiquent quant à eux 
certaines préoccupations des étudiants, c’est-à-dire gagner de l’argent au cours de leurs 
études et occuper leur temps en dehors des heures consacrées aux études ou entre deux 
trimestres (par exemple l’été).  
Ces différents constats portent à croire que les motifs incitant à occuper un 
emploi atypique peuvent varier en fonction de la réalité des gens sondés. En effet, 
comme en fait état l’étude d’Ellingson et al. (1998), des motifs plus significatifs 
émergent naturellement de différents groupes, par exemple les étudiants ou encore les 
mères de famille. Il peut donc être intéressant, lorsque l’on étudie ces populations, de 
personnaliser les motifs à l’étude afin de s’assurer qu’ils représenteront bien les gens 
interrogés. Aussi, il pourrait être intéressant de voir si les motifs, par exemple ceux 
déterminés pour les étudiants dans la présente étude, se modifient dans le temps en 
fonction de l’évolution de la société quant au soutien financier aux études, à la 
disponibilité de la main-d’œuvre sur le marché de l’emploi ou à la situation économique 
des ménages. 
Il est possible de comprendre l’ajout de huit nouveaux motifs en considérant les 
différences évoquées dans la théorie du cycle des générations de Howe et Strauss 
(2007). Cette théorie postule l’existence de quatre groupes de travailleurs correspondant 
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à autant de générations. Chacune de ces quatre générations aurait en commun plusieurs 
caractéristiques attitudinales (par exemple des attentes envers l’employeur), des besoins 
et certaines valeurs, mais ces caractéristiques différeraient d’une génération de 
travailleurs à l’autre. Une synthèse des travaux découlant de la théorie sur les cycles 
générationnels de Howe et Strauss (2007) est présentée à titre indicatif à l’appendice G. 
Sur la base de ces différences intergénérationnelles, il appert que les besoins, les 
attitudes et les valeurs des travailleurs sondés pendant la période des travaux d’Ellingson 
et al. (1998) diffèrent grandement de ceux de la génération de travailleurs étudiants 
ayant participé à l’un des groupes de discussion en 2010. Alors que les premiers 
appartenaient principalement à la génération X (nés entre 1963 et 1977), les seconds 
étaient de la génération Y (nés entre 1977 et 1995). Or, comme en témoigne le 
tableau 14, on associe des valeurs, des besoins et des attentes distincts à ces deux 
générations. 
Tableau 14 
Différences de valeurs, besoins et attentes entre les générations X et Y 
 Génération X Génération Y 
Naissance 1963-1977 1977-1995 
Valeurs 
 Esprit de compétition 
 Accomplissement personnel 
 Entrepreneuriat 
 Justice (donnant-donnant) 
 Coopération 
Besoins 
 Autonomie 
 Plaisir au travail 
 Nouveauté (défis, nouvelles tâches, etc.) 
 Obtenir des objectifs clairs 
 Être considéré (idées, discussions) 
 Coopérer 
 Contribuer  
Attentes 
 Obtenir des responsabilités 
 Obtenir des résultats tangibles 
 
 Travail d’équipe 
 Conciliation travail-vie privée 
 Feedback constant 
 Connaissance claire des attentes des 
supérieurs 
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En comparant les éléments du tableau 14 aux motifs trouvés par Ellingson (1998) 
et par les groupes de discussion, il appert que certains besoins se retrouvent chez les 
travailleurs des deux générations, par exemple le sentiment de liberté lié à l’autonomie, 
alors que d’autres semblent être plus particuliers à la génération Y, par exemple 
développer son réseau social grâce au travail d’équipe. 
 
 Effet médiateur de l’engagement organisationnel 2.
Le deuxième objectif de l’étude consistait à vérifier l’existence d’un effet de médiation 
partielle de la forme d’engagement des travailleurs atypiques sur les relations unissant 
les motifs à l’intention de quitter l’emploi, à la satisfaction au travail et aux 
comportements de citoyenneté organisationnelle. Les résultats obtenus relativement à cet 
objectif sont discutés en reprenant d’abord le lien entre les motifs volontaires et 
l’engagement affectif, qui est la forme d’engagement au centre de l’étude. Puis, la 
discussion se porte sur les résultats démontrant l’effet de médiation pour chacune des 
variables dépendantes, soit la satisfaction au travail, les comportements de citoyenneté 
organisationnelle et l’intention de quitter l’emploi. En conclusion sont abordés les 
résultats non significatifs, soit ceux concernant majoritairement les motifs involontaires 
ainsi que l’engagement de continuité comme médiateur. 
 
2.1 Motifs volontaires d’occupation d’un emploi atypique et engagement affectif 
Même si l’objectif principal de cette étude était de vérifier l’effet médiateur de 
l’engagement affectif, il est intéressant de constater que les relations entre les motifs 
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volontaires et l’engagement affectif et normatif sont significatives. Cela indique en effet 
que les motifs volontaires exprimés par les travailleurs étudiants atypiques contribuent 
au développement de leur sentiment d’appartenance à l’organisation pour laquelle ils 
travaillent. 
Ces résultats sont cohérents avec les postulats du développement de 
l’engagement affectif présentés par Meyer et Allen (1997) stipulant que les attentes 
qu’entretiennent les travailleurs envers leur futur emploi ont un impact sur le 
développement de leur attachement à l’organisation quand celle-ci répond effectivement 
à ces attentes. Il est donc possible de penser, à la lumière des résultats obtenus, que les 
travailleurs atypiques étudiants ayant au départ des motifs volontaires d’occuper leur 
emploi seront davantage engagés affectivement, puisque l’organisation peut répondre à 
son tour à leurs attentes (sentiment de liberté, horaire flexible, variété, possibilité de 
travailler pour une courte période de temps, d’acquérir de l’expérience pouvant être 
reconnue dans un curriculum vitae, de se réaliser, d’étendre son réseau social, de 
développer ses compétences).  
 
2.2 Motifs volontaires d’occupation d’un emploi atypique et satisfaction au travail 
Concernant la satisfaction au travail, la relation s’est avérée significative avec la variable 
indépendante des motifs volontaires. Cela nous indique donc que plus les motifs 
volontaires jouent un rôle majeur dans le choix d’un étudiant d’occuper un emploi 
atypique, plus sa satisfaction au travail sera élevée. Un travailleur étudiant occupant un 
emploi atypique sur une base volontaire aurait donc une plus grande probabilité de 
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satisfaire ses attentes à l’égard de ce travail, telles qu’un sentiment de liberté, un horaire 
flexible, la variété dans les tâches confiées, la possibilité de travailler pour une courte 
période de temps, l’acquisition d’une expérience pouvant être reconnue dans un 
curriculum vitae, la possibilité de se réaliser, de développer son réseau social ou ses 
compétences. 
Un effet de médiation partielle a également été observé lorsque l’on a introduit la 
variable médiatrice de l’engagement affectif. L’engagement affectif explique donc en 
partie le lien entre les motifs volontaires et la satisfaction au travail lorsqu’il est introduit 
comme médiateur. Les travailleurs étudiants occupant un emploi atypique sur une base 
volontaire ressentiraient un niveau d’engagement affectif plus élevé, lequel serait associé 
à une augmentation de leur satisfaction au travail. 
La confirmation d’un lien entre l’engagement organisationnel et la satisfaction au 
travail est déjà présente dans nombre d’études antérieures (Bateman et Strasser, 1984; 
Lance, 1991; Vandenberg et Lance, 1992). Ces résultats sont également cohérents avec 
ceux des études d’Ellingson (1998) et de Maynard et al. (2006). Effectivement, ces 
chercheurs ont eux aussi trouvé un lien positif entre le fait d’avoir des motifs volontaires 
d’occuper un emploi atypique et la satisfaction au travail exprimée par les travailleurs. 
La présente étude apporte cependant une explication sur la relation entre les motifs et la 
satisfaction en incluant la variable d’engagement organisationnel comme médiateur de la 
relation. En effet, selon les résultats obtenus, le niveau d’engagement affectif 
expliquerait en partie la relation entre les motifs volontaires et la satisfaction au travail 
des travailleurs étudiants occupant des emplois atypiques. Ainsi, les motifs volontaires 
76 
 
 
 
 
hausseraient le niveau d’engagement affectif, ce qui contribuerait à une plus grande 
satisfaction au travail de ces étudiants. Cette étude permet donc de comprendre que 
l’engagement affectif contribue à la satisfaction au travail des employés atypiques 
étudiants qui ont des motifs volontaires d’occuper leur emploi.  
 
2.3 Motifs volontaires d’occupation d’un emploi atypique et comportements de 
citoyenneté organisationnelle  
Les résultats de cette étude confirment une relation positive entre les motifs volontaires 
et les comportements de citoyenneté organisationnelle. Cela indique que plus les motifs 
volontaires jouent un rôle majeur dans le choix d’un étudiant d’occuper un emploi 
atypique, plus il manifestera fréquemment des CCO. Un effet de médiation partielle a 
également été observé lorsque l’on a introduit la variable médiatrice de l’engagement 
affectif. Les motifs volontaires augmenteraient le niveau d’engagement affectif, ce qui 
contribuerait à une manifestation plus fréquente de CCO de la part des travailleurs 
étudiants. L’engagement affectif explique donc en partie le lien entre les motifs 
volontaires et les CCO lorsqu’il est introduit comme médiateur. Ce constat démontre 
clairement l’influence des motifs volontaires sur la manifestation de CCO de la part des 
employés atypiques étudiants.  
Ces résultats sont cohérents avec ceux d’études précédentes. Entre autres, Van 
Dyne et Ang (1998) avaient découvert que les employés atypiques démontraient des 
CCO lorsqu’ils avaient une attitude positive envers l’organisation qui les emploie et que 
cette attitude positive était influencée par le fait que l’emploi qu’ils occupent répond à 
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leurs attentes. Dans la présente étude, le fait que les étudiants choisissent de plein gré 
d’occuper un emploi atypique afin de répondre à différents besoins liés à leur statut 
d’étudiant (flexibilité, développement des compétences, expansion d’un réseau, etc.) 
semble expliquer l’attitude positive envers l’organisation et par le fait même 
l’expression d’une plus grande fréquence de CCO. En effet, les travailleurs étudiants 
occupant un emploi atypique et étant engagés de façon affective envers l’organisation 
seront plus enclins à considérer leur rôle au travail comme étant plus vaste que leur 
stricte description de tâches et, par le fait même, à faire montre de CCO. Cette tendance 
a d’ailleurs été notée dans une étude de Morrison (1994) menée auprès d’employés sans 
statut atypique. Il semblerait donc que ce constat puisse se vérifier également auprès 
d’employés atypiques étudiants, ce qui constitue également un apport non négligeable de 
la présente étude. Enfin, il pourrait être intéressant de faire le lien avec l’étude de Pearce 
(1993), qui a constaté que des employés contractuels démontraient plus de CCO que 
ceux ayant un statut régulier, puisque ces derniers considéraient que les CCO en 
question faisaient partie des attentes habituelles liées à leur travail. Il se pourrait que les 
employés occupant un emploi atypique et précaire ressentent une plus grande obligation 
d’en faire plus que les employés permanents pour conserver leur place. Cet aspect n’a 
pas été vérifié en profondeur dans cette étude et il pourrait être intéressant de 
questionner davantage les employés atypiques sur ce qu’ils considèrent comme des 
comportements de citoyenneté organisationnelle dans le cadre de leur emploi. 
Il pourrait être pertinent ici de faire un lien avec la théorie de l’équité d’Adams 
(1965), qui postule que les travailleurs valorisent l’équité et sont motivés à maintenir la 
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justice dans leurs relations au travail et leur rapport à l’organisation. Ils tenteraient par 
conséquent de réduire l’iniquité perçue ou l’écart entre leur contribution au travail 
(input) et le bénéfice tiré de leur travail (outcome). Lorsque les travailleurs perçoivent 
qu’ils sont en situation d’iniquité, ils tentent de l’atténuer par différentes conduites. Dans 
une situation où ils se sentent redevables à l’organisation ou à leurs collègues, les 
travailleurs occupant un emploi atypique pourraient demeurer en poste, adopter des 
CCO ou maintenir un haut niveau d’engagement normatif. 
 
2.4 Motifs volontaires d’occupation d’un emploi atypique et intention de quitter l’emploi 
Concernant l’intention de quitter l’emploi, la relation s’est avérée significative 
avec la variable indépendante des motifs volontaires. Cela nous indique donc que plus 
les motifs volontaires jouent un rôle majeur dans le choix d’un étudiant d’occuper un 
emploi atypique, moins il exprimera l’intention de quitter l’organisation. Un effet de 
médiation partielle a également été découvert lorsque l’on a introduit la variable 
médiatrice de l’engagement affectif. Les motifs volontaires augmenteraient le niveau 
d’engagement affectif, ce qui contribuerait à freiner l’intention des travailleurs étudiants 
de quitter leur employeur. L’engagement affectif explique donc en partie le lien entre les 
motifs volontaires et l’intention de quitter l’emploi lorsqu’il est introduit comme 
médiateur. Ce constat met en lumière la façon dont les motifs volontaires influencent 
l’intention des employés atypiques étudiants de quitter leur emploi. De plus, la relation 
significative entre l’aspect volontaire du choix d’occuper un emploi atypique, explicitée 
par les motifs volontaires d’occuper un emploi atypique, et le fait de se sentir 
79 
 
 
 
 
affectivement engagé envers l’organisation, nous indique que les motifs peuvent être 
considérés comme des antécédents au développement de l’engagement affectif. Ce 
résultat constitue un apport original  aux théories concernant le développement de 
l’engagement affectif et ses impacts sur différentes résultantes au travail. 
Tout comme les résultats d’études antérieures, les présents résultats semblent 
confirmer le rôle prépondérant de l’engagement affectif dans l’intention de quitter son 
emploi. En effet, selon Meyer et Allen (1997), l’engagement affectif est négativement 
corrélé à l’intention des employés de quitter leur emploi et au roulement de personnel 
lui-même. Il est par ailleurs important de rappeler que ces liens ont été moins 
fréquemment étudiés chez les employés atypiques. L’étude d’Isaksson et Bellagh (2002) 
menée auprès de femmes occupant un emploi atypique avait cependant révélé que 
celles-ci avaient plus tendance à quitter leur emploi si elles se sentaient contraintes de 
l’occuper. À l’inverse de l’effet des motifs involontaires évoqués dans cette étude, il est 
raisonnable de croire que le choix délibéré d’occuper un tel emploi fléchit l’intention des 
travailleurs étudiants de quitter leur emploi.  
La présente étude permet donc de mieux comprendre comment les motifs 
volontaires d’occuper un emploi atypique peuvent être inversement liés à l’intention des 
travailleurs étudiants de quitter ce type d’emploi. Une fois de plus, il est intéressant de 
constater que l’engagement affectif, donc le sentiment d’appartenance des travailleurs à 
leur milieu de travail, vient influencer la relation entre les motifs volontaires qui 
poussent ces employés à occuper leur emploi et leur intention de quitter cet emploi.  
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 Résultats non significatifs 3.
Il appert que nombre d’hypothèses et de questions de recherche liées au second objectif 
n’ont pu déboucher sur des résultats significatifs, principalement en ce qui concerne les 
liens entre les motifs involontaires et la satisfaction au travail, les comportements de 
citoyenneté organisationnelle et l’intention de quitter l’emploi.  
 
3.1 Lien entre les motifs involontaires et la satisfaction au travail 
Aucune relation significative n’a été établie entre les motifs involontaires et la 
satisfaction au travail. Il serait légitime de penser que les motifs involontaires seraient 
liés négativement à la satisfaction au travail, c’est-à-dire que lorsque les travailleurs 
étudiants occupent un emploi atypique pour des motifs involontaires (l’obligation de 
gagner sa vie, le besoin d’occuper son temps, le départ de l’emploi précédent, la 
difficulté à trouver un emploi permanent, le congédiement de l’emploi précédent ou le 
fait de percevoir peu d’emplois disponibles sur le marché), ils seraient moins satisfaits 
de cet emploi. Pourtant, les résultats obtenus ne permettent pas de vérifier cette 
hypothèse. Cela pourrait signifier que le fait d’occuper un emploi atypique sans le 
vouloir vraiment n’a pas d’impact sur la satisfaction au travail. Comme le suggère 
Spector (1997), des variables liées à l’expérience en emploi telles que la relation avec les 
collègues, les conditions de travail et l’encadrement du supérieur immédiat auraient plus 
d’impact sur la satisfaction que les motifs involontaires. Ces résultats vont par ailleurs à 
l’encontre des constats d’Ellingson et ses collègues (1998) ainsi que de Maynard et ses 
collègues (2006), qui ont trouvé un lien entre les aspects involontaires des motifs 
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d’occuper ce type d’emploi et la satisfaction au travail exprimée par ces travailleurs. 
D’autres études s’avèrent encore nécessaires afin de vérifier ces relations. 
 
3.2 Lien entre les motifs involontaires et les comportements de citoyenneté 
organisationnelle 
Aucune relation significative n’a été établie entre les comportements de citoyenneté 
organisationnelle et les motifs involontaires. Cela signifie donc que le fait d’occuper un 
emploi atypique en fonction des motifs involontaires retenus dans cette étude n’aurait 
pas de lien avec la démonstration ou l’absence de démonstration de CCO. L’étude de 
Van Dyne et Ang (1998) révèle que les employés atypiques ayant une attitude positive 
envers leur organisation démontrent plus de CCO et que cela peut être influencé par le 
fait que l’emploi atypique qu’ils occupent répond à leurs besoins. Or, les motifs 
involontaires de l’échelle utilisée dans le cadre de la présente étude, par exemple la 
difficulté à trouver un emploi permanent, le congédiement de l’emploi précédent ou le 
fait de percevoir peu d’emplois disponibles sur le marché, ne constituent pas des attentes 
auxquelles peut répondre une organisation, ce qui explique peut-être qu’aucun lien n’ait 
été trouvé entre ces motifs et les CCO. Il aurait été raisonnable de penser que les motifs 
involontaires soient liés négativement à la démonstration de CCO chez un employé 
atypique étudiant. Cependant, il semblerait que la nature de ces motifs, étudiés comme 
des indicateurs, soit différente de celle des motifs volontaires. En effet, si les motifs 
volontaires correspondent davantage à des attentes ou des besoins, les motifs 
involontaires correspondent plutôt à des contextes ou des contraintes indépendants de la 
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volonté des travailleurs et des organisations qui les embauchent. Ces contraintes ou le 
contexte faisant en sorte qu’un étudiant accepte un emploi atypique n’auraient donc 
aucune incidence sur la fréquence de ses comportements de citoyenneté 
organisationnelle. 
 
3.3 Lien entre les motifs involontaires et l’intention de quitter l’emploi 
Aucune relation significative n’a été établie entre l’intention de quitter l’emploi et les 
motifs involontaires. Cela signifie donc que, dans le cadre de la présente étude, le fait 
d’occuper un emploi atypique en fonction de motifs involontaires n’influencerait pas 
l’intention des employés atypiques étudiants de quitter leur emploi. Comme il a été 
mentionné précédemment, peu d’études mettant en relation ces deux variables ont été 
menées auprès d’employés atypiques. Par ailleurs, Isaksson et Bellagh (2002) avaient 
étudié cette relation chez des femmes occupant un emploi atypique dans une agence et 
ils avaient constaté que les femmes occupant cet emploi pour des raisons involontaires 
avaient davantage l’intention de démissionner. Les résultats de la présente étude ne vont 
pas dans ce sens. Cela pourrait s’expliquer par la nature des motifs involontaires qui ont 
été étudiés. Par exemple, un travailleur étudiant occupant un emploi atypique parce qu’il 
estime difficile de trouver un autre emploi et qu’il doit gagner sa vie pourrait ne pas 
exprimer l’intention de quitter son emploi actuel, même s’il ne l’occupe pas de façon 
volontaire. 
Il est également intéressant d’interpréter les présents résultats à la lumière de la 
théorie de la motivation de Herzberg, Mausner et Snyderman (1959) qui distingue les 
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facteurs d’hygiène des facteurs de motivation. Cette théorie définit les facteurs 
d’hygiène comme étant les politiques de l’entreprise, la supervision (aspects techniques), 
la politique salariale, les relations interpersonnelles, les conditions de travail et la 
sécurité d’emploi; ces facteurs s’apparenteraient aux motifs involontaires de cette étude. 
En effet, ces motifs semblent davantage en lien avec le contexte de travail, par exemple 
le congédiement de l’emploi précédent. Les facteurs d’hygiène déterminés par Herzberg 
peuvent contribuer à éviter l’insatisfaction de la personne et la mener à un état de non-
insatisfaction, mais ne suffiraient pas à lui donner satisfaction. En ce sens, nous 
pourrions postuler que les motifs involontaires agissent de façon semblable sur les 
résultantes de la présente étude. Les conditions d’hygiène permettraient de répondre aux 
besoins fondamentaux des travailleurs étudiants atypiques, comme celui de gagner sa 
vie. 
 
 Discussion sur les questions exploratoires 4.
La présente étude visait à examiner de façon exploratoire le rôle médiateur de 
l’engagement normatif et de l’engagement de continuité dans la relation entre les motifs 
et les trois résultantes. Les résultats se sont avérés non significatifs pour l’engagement 
de continuité et peu concluants pour l’engagement normatif. Le rôle médiateur s’est 
révélé non significatif pour les comportements de citoyenneté organisationnelle, mais 
significatif pour l’intention de quitter l’emploi et la satisfaction au travail. Ces résultats 
sont discutés dans les paragraphes qui suivent. 
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4.1 Rôle de médiation de l’engagement normatif  
L’examen du rôle de l’engagement normatif n’a permis de déceler aucune relation de 
médiation significative entre les motifs et les CCO, contrairement aux résultats obtenus 
pour la satisfaction au travail et l’intention de quitter l’emploi. Comme Meyer et Allen 
(1997) l’ont rapporté, l’engagement normatif, bien que moins étudié que l’engagement 
affectif, partagerait certains antécédents avec ce dernier. Cela aurait  donc pu expliquer 
que le rôle de médiation de l’engagement normatif soit comparable à celui de 
l’engagement affectif concernant les CCO. Les résultats de la présente étude ne 
permettent cependant pas de tirer cette conclusion. Il avait été proposé que la loyauté 
engendrée par la satisfaction des attentes associées aux motifs volontaires des 
travailleurs atypiques étudiants hausserait la fréquence de CCO de même que le degré 
d’engagement normatif. Les constats pouvant être dégagés des résultats vont toutefois à 
l’encontre de cette idées. Bien que les motifs volontaires soient effectivement liés 
positivement à l’engagement normatif, et que l’engagement normatif soit également 
corrélé aux trois résultantes, l’effet de médiation entre les motifs volontaires et les CCO 
n’est pas significatif. Ces différentes corrélations sont par ailleurs cohérentes avec 
certaines études antérieures, mais de nouvelles recherches apparaissent nécessaires afin 
de mieux comprendre ce résultat dans son entièreté. 
  
Concernant l’apport de l’engagement normatif à la relation significative entre les 
motifs volontaires et l’intention de quitter l’emploi, il est intéressant de rappeler que 
l’engagement normatif partage certains antécédents avec l’engagement affectif (Meyer 
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et Allen, 1997). Cela contribue donc à expliquer que certaines relations significatives 
soient semblables pour ces deux formes d’engagement. De plus, l’engagement normatif 
pourrait également favoriser chez le travailleur le développement d’un sentiment de 
loyauté envers l’organisation en réponse à la satisfaction de certaines attentes, comme la 
possibilité de gagner de l’expérience de travail ou de trouver une certaine flexibilité dans 
l’horaire de travail. Ce sentiment de loyauté pourrait contribuer à fléchir l’intention de 
ces employés étudiants de quitter leur emploi atypique. Cette loyauté permet de mieux 
comprendre que des motifs volontaires d’occuper un emploi atypique puissent 
contribuer au développement de l’engagement normatif chez les travailleurs étudiants 
atypiques et, par la même occasion, atténuer l’intention de ces derniers de quitter leur 
emploi. 
En ce qui a trait à l’effet de médiation partielle de l’engagement normatif, il peut 
être expliqué de différentes façons. Comme le spécifient Meyer et al. (1993), 
l’engagement normatif pourrait se développer chez un travailleur en fonction de 
l’importance qu’il accorde à la valeur de loyauté. Donc, si un travailleur étudiant choisit 
d’occuper un emploi atypique parce que celui-ci lui permet une certaine flexibilité par 
exemple, ce même étudiant pourrait en partie se sentir redevable à son employeur de la 
flexibilité dont il fait preuve pour l’aider à poursuivre ses études et ainsi développer un 
engagement normatif envers l’organisation. Le même raisonnement peut s’appliquer à 
plusieurs motifs volontaires tels qu’acquérir de l’expérience pouvant être reconnue dans 
un curriculum vitae, se réaliser, développer ses compétences, etc. Ce « contrat » respecté 
par chacune des parties pourrait donc être à la source du développement de 
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l’engagement normatif des employés étudiants atypiques et mener à un certain niveau de 
satisfaction au travail.  
 
4.2 Rôle de médiation de l’engagement de continuité 
La présente étude visait à analyser de façon exploratoire le rôle de médiation de 
l’engagement de continuité sur les trois résultantes. Aucune relation de médiation 
significative ne s’est dégagée de l’examen du rôle de l’engagement de continuité. Cela 
signifie que le travailleur étudiant occupant un emploi atypique ne développera pas une 
forme d’engagement de continuité s’il occupe cet emploi en fonction de motifs 
involontaires. Il est aussi possible de constater que lorsque l’engagement de continuité 
est présent chez ces étudiants, cela ne contribue pas ou ne nuit pas à la satisfaction au 
travail, à l’expression de CCO ou encore à l’intention de ces travailleurs de quitter leur 
emploi. Même si certains éléments auraient pu expliquer un éventuel rôle significatif de 
l’engagement de continuité dans la relation entre les motifs et les trois résultantes, par 
exemple l’absence d’autres possibilités d’emplois perçue par le travailleur étudiant 
atypique, la présente étude fait état de résultats non significatifs, comme c’est le cas de 
plusieurs études (Meyer et Herscovitch, 2001) ayant examiné le rôle de l’engagement de 
continuité. Meyer et Herscovitch soulignent d’ailleurs que cette forme d’engagement ne 
disposerait pas l’individu à adopter ou non certaines attitudes ou conduites au travail 
relatives à la satisfaction au travail ou aux CCO, mais porterait plutôt le travailleur à 
considérer les coûts encourus en occupant ledit emploi atypique.  
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 Implications pour la pratique de la psychologie organisationnelle 5.
Plusieurs implications pratiques peuvent découler des résultats de cette étude. La 
première concerne les processus de sélection en considérant les motifs qui poussent une 
personne à accepter un emploi atypique. Cette avenue permettrait de repérer les 
candidats ayant le plus de chances de vouloir rester dans le poste qu’ils occupent, 
spécifiquement quand celui-ci est atypique en raison, par exemple, de la régularité de 
l’horaire et de sa stabilité. Plusieurs éléments sont à considérer afin de trouver la bonne 
personne pour occuper ce type d’emploi et l’un de ceux-là concerne l’adéquation des 
besoins, des intérêts et des motivations de la personne avec les conditions et la définition 
de l’emploi en question. Connaître les motifs qui peuvent avoir un impact positif sur le 
développement de l’engagement affectif et normatif de ces travailleurs atypiques et par 
le fait même favoriser leur satisfaction au travail, la démonstration de CCO et une 
intention de rester au sein de l’organisation contribue à sélectionner les bons candidats 
pour pourvoir ces postes.  
La connaissance de ces motifs, plus spécifiquement ceux des étudiants occupant 
un emploi atypique, permet également de mieux comprendre ce qui peut les motiver à 
conserver l’emploi et ce qu’ils cherchent à acquérir en choisissant d’occuper un tel 
emploi. Cette connaissance des besoins et des attentes des étudiants peut permettre aux 
entreprises qui désirent conserver ces étudiants, une fois leurs études terminées, de 
favoriser le développement de leur attachement à l’organisation et par le fait même leur 
affectation à d’autres postes qui seraient liés à leur domaine d’études. 
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Dans le même ordre d’idées, il pourrait être intéressant pour des professionnels 
œuvrant dans le domaine de l’orientation professionnelle de connaître les motifs 
importants pour les étudiants dans le choix de leur emploi, particulièrement si leur 
domaine d’intérêt implique une forme d’emploi de nature typique.   
Ces résultats permettent aussi, lorsqu’on les compare à d’autres groupes 
d’employés atypiques, de voir ce qui distingue les étudiants dans leur intérêt pour un 
emploi. Par exemple, certains mentionnent vouloir occuper ce type d’emploi pendant 
leurs études afin de développer des compétences. L’échelle d’origine utilisée pour 
évaluer les motivations comprenait surtout des éléments liés aux conditions de travail 
(flexibilité, possibilité de travailler pour une courte période de temps) tandis que le 
développement des compétences, par exemple, implique un investissement de la part de 
l’organisation. La dynamique entre l’employeur et les employés étudiants pourrait donc 
s’avérer moins transactionnelle que celle entretenue avec les employés atypiques non 
étudiants. Cette connaissance permet d’anticiper les besoins des travailleurs atypiques 
étudiants et de valider ces derniers lors d’entrevues de sélection afin de voir si 
l’organisation peut les combler.  
 
 Limites de l’étude et futures recherches 6.
Malgré des constats intéressants à la fois pour la recherche et pour la pratique 
professionnelle, cette étude présente quelques limites méthodologiques qui incitent à 
nuancer l’interprétation et le potentiel de généralisation des résultats obtenus. 
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Premièrement, le devis utilisé est de nature transversale, ce qui ne permet pas 
l’établissement des liens de causalité entre les variables à l’étude ou l’obtention de 
relations fortement contrastées. Par exemple, on ne peut pas conclure que les motifs 
d’occupation d’un emploi atypique prédisent directement les différentes formes 
d’engagement. Il est possible que des variables autres, que la recherche n’a pas encore 
clairement déterminées, viennent influencer cette dynamique, notamment le contexte 
organisationnel dans son ensemble, les pratiques de gestion en place, les dimensions 
liées à la personnalité des travailleurs atypiques, les conditions de travail, etc. De plus, 
seul un devis de nature longitudinale permettrait d’évaluer la stabilité temporelle du 
modèle proposé et de contraster plus fortement les effets principaux ou de médiation. 
Ceci devient d’autant plus vrai lorsqu’il est question d’étudier l’engagement normatif, 
peu importe sa cible, car il se développe à travers des processus d’acculturation et de 
socialisation prenant place progressivement (Meyer et Allen, 1997). À l’amorce de la 
collecte de données, en 2008, la situation financière d’entreprises partenaires s’était 
largement détériorée en raison du ralentissement économique. Cette situation avait 
obligé nombre de ces entreprises à remercier les travailleurs atypiques de leurs services 
ou encore à revoir la structure organisationnelle en transformant certains postes 
atypiques en postes permanents tout en réduisant ailleurs le nombre de postes. Dans un 
pareil contexte, l’étude a dû être réalisée en recourant à un échantillon de convenance, 
pour lequel un devis transversal s’imposait. 
Deuxièmement, la collecte de données s’est faite grâce à une seule méthode, 
c’est-à-dire un questionnaire autorapporté soumis à des étudiants volontaires. Le recours 
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à une seule source d’information demeure sensible à divers biais, dont l’effet de 
variances partagées qui provoquent la surestimation des relations observées entre les 
variables (Fox et Spector, 1999). De plus, la mesure des comportements de citoyenneté 
organisationnelle pourrait s’avérer sensible au biais de la désirabilité sociale. Pour 
contrer cet effet, il aurait été optimal de coupler la collecte de données à des entrevues 
semi-structurées auprès des employés clés afin d’explorer les liens entre les variables à 
l’étude. 
Troisièmement, l’alpha de Cronbach rapporté pour l’échelle d’engagement de 
continuité est à la limite de l’acceptable (α =.69). Ce faible niveau de cohérence interne 
a donc un impact sur la force de la relation possible entre cette variable et les variables 
indépendantes et dépendantes de l’étude en plafonnant les corrélations entre ces 
dernières et la variable médiatrice « engagement de continuité ». Certaines de ces 
relations pourraient donc être sous-estimées considérant  la cohérence interne plus faible 
de cette échelle.  
Quatrièmement, les caractéristiques de l’échantillon incitent également à une 
interprétation prudente des présents résultats. L’échantillon de convenance est 
généralement associé à une faible représentativité de la population. À titre d’exemple, 
les étudiants sondés ont été recrutés au sein d’établissements francophones, donc il 
pourrait être intéressant de varier la provenance des participants à une telle étude. Le 
nombre restreint de participants rend également impossibles certaines comparaisons 
intergroupes pour distinguer les patrons de réponses et de relations entre les différentes 
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catégories sociales (par exemple une comparaison sur la base du sexe). Les résultats 
obtenus devront donc être contrevérifiés auprès d’autres échantillons. 
Enfin, le devis d’analyses statistiques utilisé (analyse de l’effet de médiation 
conduite séparément pour chacune des bases d’engagement organisationnel) ne permet 
pas de considérer simultanément l’effet des bases d’engagement affectif et normatif sur 
la satisfaction au travail. Des techniques statistiques plus avancées se basant sur la 
modélisation par équations structurales auraient permis d’estimer l’ensemble des 
relations à l’étude dans un seul calcul permettant de vérifier l’ajustement du modèle 
théorique postulé à l’échantillon à l’étude. En complétant cette méthode de calcul avec 
une analyse de l’effet de médiation simultanée des bases de l’engagement, cela aurait 
permis de conclure par la suite sur l’effet médiateur de ces bases de l’engagement 
organisationnel sur le lien entre les motifs et la satisfaction, l’intention de quitter 
l’emploi et les comportements de citoyenneté organisationnelle. 
  
Conclusion
  
Le nombre de travailleurs atypiques chez les étudiants collégiaux et 
universitaires ne cesse de s’accroître depuis les dernières décennies. Si l’on en croit la 
raréfaction manifeste de la main-d’œuvre, les employeurs devront sans nul doute 
recourir aux services des travailleurs étudiants. Leur contexte d’études canalise bien 
souvent ces travailleurs dans des formes de contrats de travail atypiques. Il demeure 
donc primordial de se préoccuper de cette réalité d’emploi. Or on retrouve très peu 
d’études portant sur cette réalité de travail et sur ses effets sur les variables clés, comme 
la satisfaction au travail, les comportements de citoyenneté organisationnelle et 
l’intention de quitter l’emploi. Cette étude apporte en ce sens une contribution non 
négligeable, et ce, à deux égards. La présente démarche aura permis de bien cibler les 
motifs volontaires et involontaires agissant sur le niveau d’engagement des étudiants 
dans des emplois atypiques dans un contexte économique québécois. Cette mise à jour 
permet aux employeurs et chercheurs de mieux cerner les motivations qui animeront les 
chercheurs d’emplois étudiants et constitue en quelque sorte une porte d’entrée sur leur 
réalité méconnue, voire asynchrone. Ce premier pas s’accompagne également de 
résultats qui ouvrent la voie à une meilleure compréhension des mécanismes cognitifs 
d’appréciation chez les travailleurs atypiques étudiants. En dévoilant le rôle de 
l’engagement organisationnel sur la chaîne causale « motifs-résultantes personnelles », 
cette étude originale ouvre sur de nombreuses possibilités en recherche. L’exploration 
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des médiateurs unissant les motifs aux conduites des travailleurs étudiants permettra 
d’optimiser leur contribution au succès des entreprises. 
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Appendice A 
Groupe de discussion
  
Définition d’un motif 
Un motif est ce qui motive un individu à occuper un emploi temporaire. C’est la réponse 
à la question : « Qu’est-ce qui vous a poussé à occuper un emploi temporaire? » 
« Qu’est-ce qui explique votre choix? » 
 
Mise en contexte 
Plusieurs motifs peuvent pousser un étudiant à occuper un emploi temporaire. Certaines 
études ont tenté de déterminer les motifs des travailleurs temporaires en général, mais 
elles se sont peu attardées aux motifs spécifiques aux étudiants. De plus, les différents 
chercheurs ont tous trouvé différents motifs dépendamment, entre autre, des gens qu’ils 
ont interrogés. L’objectif de la discussion d’aujourd’hui est, dans un premier temps, de 
faire ressortir les motifs qui vous ont poussé en tant qu’étudiant à occuper un emploi 
temporaire et, dans un deuxième temps, d’examiner huit motifs trouvés par l’équipe de 
recherche de Ellingson (1998) afin de déterminer lesquels sont représentatifs du vécu 
étudiant et lesquels ne le sont pas. 
 
L’animatrice présente le concept de motif (annexe 4) 
 
1- a) Prenez 5 minutes afin de réfléchir aux motifs qui vous ont poussés à choisir 
d’occuper votre emploi. Prenez en note ces éléments, nous les partagerons ensuite en 
groupe. 
 
Les participants nomment les motifs qu’ils ont notés. 
b) Auriez-vous un autre motif à ajouter à la liste après avoir entendu les motifs des 
autres participants? 
 
L’animatrice distribue la feuille répertoriant les huit motifs selon Ellingson et al. (1998) 
et explique brièvement comment ont été déterminés ces derniers. 
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2- a) Prenez quelques minutes pour prendre connaissance de ces huit motifs. 
 
b) Que pensez-vous de ces motifs? Lesquels vous rejoignent d’avantage? 
 
c) Selon vous, quels sont les motifs qui ne s’appliquent pas bien à la réalité des 
employés temporaires étudiants? Pouvez-vous expliquer votre ou vos choix? 
 
d) certains de ces motifs vous apparaissent-ils comme appartenant à deux catégories, 
comme celles des motifs volontaires et involontaires? Si tel est le cas, êtes-vous en 
mesure de les classer 
 
L’animatrice fait le bilan des motifs exprimés par les étudiants ainsi que ceux retenus de 
l’étude d’Ellingson et valide le tout avec le groupe en demandant si l’inventaire est 
complet. Elle remercie ensuite le groupe de sa participation. 
  
Appendice B 
Certificat d’éthique

Appendice C 
Formulaire de consentement (groupe de discussion)
FORMULAIRE DE CONSENTEMENT 
(Participation à un groupe focalisé) 
Titre du projet 
Antécédents et impacts de la forme d’engagement organisationnel chez l’employé 
temporaire étudiant. 
Responsables du projet 
Mme Geneviève Robitaille (genevieve.robitaille…), étudiante au doctorat professionnel 
en psychologie de l’Université de Sherbrooke est la responsable de ce projet. Cette étude 
est réalisée sous la direction de M. François Courcy, professeur au Département de 
psychologie de l’Université de Sherbrooke ainsi que M. Steve Harvey, doyen de la 
Williams School of Business de l’Université Bishop.  
Objectif et buts du projet 
L’objectif de ce projet est de contribuer au développement des connaissances sur le 
développement de l’engagement organisationnel chez l’employé temporaire étudiant en 
fonction des motifs motivant le choix de ce dernier d’occuper ce type d’emploi. Les 
impacts de l’engagement organisationnel sur la satisfaction au travail, les 
comportements organisationnels ainsi que l’intention de quitter seront aussi évalués. 
Raison et nature de ma participation 
Ma participation à ce projet consiste à prendre part à un groupe focalisé afin de discuter 
des motifs expliquant mon choix d’occuper un emploi temporaire. Cette discussion sera 
d’une durée d’une heure à une heure trente. Les discussions seront enregistrées sur 
cassettes. Ces enregistrements ainsi que les notes prises par la chercheure seront utilisés 
lors de l’analyse des données.  
Avantages pouvant découler de la participation 
Ma participation à ce projet de recherche me permettra de prendre conscience de la 
façon dont je perçois mon travail ainsi que des motifs pour lesquels j’ai accepté mon 
emploi. De plus, ma participation permettra l’avancement des connaissances 
scientifiques dans le domaine du développement de l’engagement organisationnel chez 
l’employé étudiant temporaire. 
Initiales : ________ 
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Inconvénients et risques pouvant découler de la participation 
Votre participation à la recherche ne devrait pas comporter d’inconvénients significatifs, 
si ce n’est le fait de donner de votre temps. 
L’animatrice sera à l’affût de signes de malaise de la part des participants et pourra 
diriger cet étudiant vers des services d’orientation ou de psychologie si cela s’avérait 
nécessaire. 
Droit de retrait de participation sans préjudice 
Il est entendu que ma participation au projet de recherche décrit ci-dessus est tout à fait 
volontaire et qu’à tout moment, je reste libre de mettre fin à ma participation sans avoir à 
motiver ma décision, ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit.  
Advenant que vous vous retiriez de l’étude, demandez-vous que les documents 
audio ou écrits vous concernant soient détruits? 
Oui   Non  
Confidentialité, partage, surveillance et publications 
Tous les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront 
strictement confidentiels dans les limites prévues par la loi. Afin de préserver votre 
identité et la confidentialité de ces renseignements, vous ne serez identifié(e) que par un 
numéro de code. La clé du code reliant votre nom à votre dossier de recherche sera 
conservé par le chercheur responsable du projet de recherche. 
Le chercheur principal de l’étude utilisera les données à des fins de recherche dans le but 
de répondre aux objectifs scientifiques du projet de recherche décrits dans ce formulaire 
d’information et de consentement. 
Les données du projet de recherche pourront être publiées dans des revues scientifiques 
ou partagées avec d’autres personnes lors de discussions scientifiques. Aucune 
publication ou communication scientifique ne renfermera quoi que ce soit qui puisse 
permettre de vous identifier. Dans le cas contraire, votre permission vous sera demandée 
au préalable. 
Les données recueillies seront conservées, sous clé, pour une période n’excédant pas 
5 ans. Après cette période, les données seront détruites.  
À des fins de surveillance et de contrôle, votre dossier de recherche pourrait être 
consulté par une personne mandatée par le Comité d’éthique de la recherche Lettres et 
sciences humaines, ou par des organismes gouvernementaux mandatés par la loi. Toutes 
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ces personnes et ces organismes adhèrent à une politique de confidentialité. 
Surveillance des aspects éthiques et identification du président du Comité d’éthique 
de la recherche Lettres et sciences humaines 
Le Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines a approuvé ce projet 
de recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au préalable toute révision et 
toute modification apportée au formulaire d’information et de consentement, ainsi qu’au 
protocole de recherche. 
Pour tout problème éthique concernant les conditions dans lesquelles se déroule votre 
participation à ce projet, vous pouvez en discuter avec la responsable du projet ou 
expliquer vos préoccupations à Mme Dominique Lorrain, présidente du CER Lettres et 
sciences humaines en composant le numéro suivant : (819) 821-8000 poste 62644, ou 
par courriel : cer_lsh@usherbrooke.ca. 
Consentement libre et éclairé 
Je, ____________________________, déclare avoir lu le présent formulaire. Je 
comprends la nature et le motif de ma participation au projet. J’ai eu l’occasion de poser 
des questions auxquelles on a répondu, à ma satisfaction. 
Par la présente, j’accepte librement de participer au projet. 
Signature de la participante ou du participant : _____________________________ 
Fait à _________________________, le ________________ 200_. 
Déclaration du responsable 
Je, Geneviève Robitaille, certifie avoir expliqué à la participante ou au participant 
intéressé les termes du présent formulaire, avoir répondu aux questions qu’il m’a posées 
à cet égard et lui avoir clairement indiqué qu’il reste, à tout moment, libre de mettre un 
terme à sa participation au projet de recherche décrit ci-dessus. Je m’engage à garantir le 
respect des objectifs de l’étude et à respecter la confidentialité. 
Signature du responsable du projet : ____________________________ 
Fait à _________________________, le ________________ 2009.
Appendice D 
Formulaire de consentement (questionnaire papier) 
FORMULAIRE DE CONSENTEMENT 
(Questionnaire) 
Titre du projet 
Antécédents et impacts de la forme d’engagement organisationnel chez l’employé 
temporaire étudiant 
Responsables du projet 
Mme Geneviève Robitaille (genevieve.robitaille…), étudiante au doctorat professionnel 
en psychologie de l’Université de Sherbrooke est la responsable de ce projet. Cette étude 
est réalisée sous la direction de M. François Courcy, professeur au Département de 
psychologie de l’Université de Sherbrooke ainsi que M. Steve Harvey, doyen de la 
Williams School of Business de l’Université Bishop.  
Objectif et buts du projet 
L’objectif de ce projet est de contribuer au développement des connaissances sur le 
développement de l’engagement organisationnel chez l’employé temporaire étudiant en 
fonction des motifs motivant le choix de ce dernier d’occuper ce type d’emploi. Les 
impacts de l’engagement organisationnel sur la satisfaction au travail, les 
comportements organisationnels ainsi que l’intention de quitter seront aussi évalués. 
Raison et nature de ma participation 
Ma participation à ce projet consiste à compléter un questionnaire en lien avec l’emploi 
temporaire que j’occupe. Le temps requis pour compléter ce questionnaire est évalué à 
une vingtaine de minutes. Les réponses aux différents énoncés seront utilisées lors de 
l’analyse des données.  
Avantages pouvant découler de la participation 
Ma participation à ce projet de recherche me permettra de prendre conscience de la 
façon dont je perçois mon travail ainsi que des motifs pour lesquels j’ai accepté mon 
emploi. De plus, ma participation permettra l’avancement des connaissances 
scientifiques dans le domaine du développement de l’engagement organisationnel chez 
l’employé étudiant temporaire. 
Initiales : ________ 
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Inconvénients et risques pouvant découler de la participation 
Votre participation à la recherche ne devrait pas comporter d’inconvénients significatifs, 
si ce n’est le fait de donner de votre temps. 
Droit de retrait de participation sans préjudice 
Il est entendu que ma participation au projet de recherche décrit ci-dessus est tout à fait 
volontaire et qu’à tout moment, je reste libre de mettre fin à ma participation sans avoir à 
motiver ma décision, ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit.  
Advenant que vous vous retiriez de l’étude, demandez-vous que les documents 
audio ou écrits vous concernant soient détruits? 
Oui   Non  
Confidentialité, partage, surveillance et publications 
Tous les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront 
strictement confidentiels dans les limites prévues par la loi. Afin de préserver votre 
identité et la confidentialité de ces renseignements, vous ne serez identifié(e) que par un 
numéro de code. La clé du code reliant votre nom à votre dossier de recherche sera 
conservé par le chercheur responsable du projet de recherche. 
Le chercheur principal de l’étude utilisera les données à des fins de recherche dans le but 
de répondre aux objectifs scientifiques du projet de recherche décrits dans ce formulaire 
d’information et de consentement. 
Les données du projet de recherche pourront être publiées dans des revues scientifiques 
ou partagées avec d’autres personnes lors de discussions scientifiques. Aucune 
publication ou communication scientifique ne renfermera quoi que ce soit qui puisse 
permettre de vous identifier. Dans le cas contraire, votre permission vous sera demandée 
au préalable. 
Les données recueillies seront conservées, sous clé, pour une période n’excédant pas 
5 ans. Après cette période, les données seront détruites.  
À des fins de surveillance et de contrôle, votre dossier de recherche pourrait être 
consulté par une personne mandatée par le Comité d’éthique de la recherche Lettres et 
sciences humaines, ou par des organismes gouvernementaux mandatés par la loi. Toutes 
ces personnes et ces organismes adhèrent à une politique de confidentialité. 
Initiales : ________ 
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Surveillance des aspects éthiques et identification du président du Comité d’éthique 
de la recherche Lettres et sciences humaines 
Le Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines a approuvé ce projet 
de recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au préalable toute révision et 
toute modification apportée au formulaire d’information et de consentement, ainsi qu’au 
protocole de recherche. 
Pour tout problème éthique concernant les conditions dans lesquelles se déroule votre 
participation à ce projet, vous pouvez en discuter avec la responsable du projet ou 
expliquer vos préoccupations à Mme Dominique Lorrain, présidente du CER Lettres et 
sciences humaines en composant le numéro suivant : (819) 821-8000 poste 62644, ou 
par courriel : cer_lsh@usherbrooke.ca. 
Consentement libre et éclairé 
Je, ____________________________, déclare avoir lu le présent formulaire. Je 
comprends la nature et le motif de ma participation au projet. J’ai eu l’occasion de poser 
des questions auxquelles on a répondu, à ma satisfaction. 
Par la présente, j’accepte librement de participer au projet. 
Signature de la participante ou du participant : _____________________________ 
Fait à _________________________, le ________________ 200_. 
Déclaration du responsable 
Je, Geneviève Robitaille, certifie avoir expliqué à la participante ou au participant 
intéressé les termes du présent formulaire, avoir répondu aux questions qu’il m’a posées 
à cet égard et lui avoir clairement indiqué qu’il reste, à tout moment, libre de mettre un 
terme à sa participation au projet de recherche décrit ci-dessus. Je m’engage à garantir le 
respect des objectifs de l’étude et à respecter la confidentialité. 
Signature du responsable du projet : ____________________________ 
Fait à _________________________, le ________________ 2009. 
Appendice E 
Formulaire de consentement (questionnaire électronique)
Vous êtes invités à participer à une étude réalisée dans le cadre de la thèse de 
doctorat professionnel en psychologie des organisations de Geneviève 
Robitaille, à l’Université de Sherbrooke. Avant d’accepter de participer à ce 
projet de recherche, veuillez prendre le temps de considérer les renseignements 
qui suivent. 
Ce questionnaire a pour principal objectif de comprendre de quelle façon votre 
choix d’occuper un emploi temporaire au cours de vos études influence le lien 
que vous entretenez par rapport à l’entreprise pour laquelle vous travaillez et 
l’impact qu’a ce lien sur vos comportements au travail, votre satisfaction par 
rapport à votre emploi ainsi que vos intentions futures par rapport à celui-ci. 
Afin de vous assurer que vous occupez un emploi temporaire, voici une 
définition qui peut vous guider : 
Un employé temporaire peut être un travailleur saisonnier, un travailleur 
temporaire avec intermédiaires (i.e. une agence de placement) ou un travailleur 
salarié non-permanent (par exemple avec aucun droit aux assurances 
collectives) directement engagé par l’organisation. 
Votre participation à ce projet consiste à compléter un questionnaire en lien 
avec l’emploi temporaire que vous occupez. Le temps requis pour compléter ce 
questionnaire est évalué à une quinzaine de minutes. Le fait de répondre au 
questionnaire et de nous le retourner signifie que vous consentez à participer au 
projet de recherche. Votre participation permettra l’avancement des 
connaissances scientifiques dans le domaine du développement de 
l’engagement organisationnel chez l’employé étudiant temporaire. Votre 
participation à la recherche ne comporte pas d’inconvénients significatifs, si ce 
n’est le fait de donner de votre temps. 
Il est entendu que votre participation au projet de recherche décrit ci-dessus est 
tout à fait volontaire et qu’à tout moment, vous restez libre de mettre fin à votre 
participation sans avoir à motiver votre décision, ni à subir de préjudice de 
quelque nature que ce soit.  
Nous avons pris toutes les mesures nécessaires pour que les renseignements 
que vous fournirez demeurent anonymes. Il est impossible d’associer les 
questionnaires complétés aux répondants ou aux postes informatiques utilisés. 
Les renseignements recueillis seront utilisés pour les besoins de l’étude 
seulement, seule la responsable du projet aura accès à ces renseignements et 
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les données elles-mêmes seront conservées sous clé à l’Université de 
Sherbrooke, pour une durée maximale de 5 ans après la fin de l’étude. Les 
données du projet de recherche pourront être publiées dans des revues 
scientifiques. 
Pour tout problème éthique concernant les conditions dans lesquelles se 
déroule votre participation à ce projet, vous pouvez en discuter avec la 
responsable du projet ou expliquer vos préoccupations à Mme Dominique 
Lorrain, présidente du CER Lettres et sciences humaines en composant le 
numéro suivant : (819) 821-8000 poste 62644, ou par courriel : . 
Pour toutes questions relatives à cette étude veuillez contacter : 
Geneviève Robitaille, xxx.xxx@xxx.ca, M. François Courcy, professeur au 
Département de psychologie de l’Université de Sherbrooke, ou M. Steve 
Harvey, doyen de la Williams School of Business de l’Université Bishop. 
Appendice F 
Instruments de mesure 
Engagement organisationnel 
Directive :  
Veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes en accord avec les affirmations suivantes : 
1 2 3 4 5 6 
Fortement en 
désaccord 
En 
désaccord 
Un peu en 
désaccord 
Un peu en 
accord 
D’accord 
Tout à fait 
en accord 
1. J’éprouve vraiment un sentiment d’appartenance à mon
organisation.
1 2 3 4 5 6 
2. Mon organisation représente beaucoup pour moi. 1 2 3 4 5 6 
3. Je suis fier d’appartenir à cette organisation. 1 2 3 4 5 6 
4. Je ne me sens pas affectivement attaché à mon organisation. 1 2 3 4 5 6 
5. Je n’ai pas le sentiment de « faire partie de la famille » dans mon
organisation.
1 2 3 4 5 6 
6. Je ressens vraiment les problèmes de mon organisation comme
si c’était les miens.
1 2 3 4 5 6 
7. Il ne serait pas moralement correct de quitter mon organisation
actuelle maintenant.
1 2 3 4 5 6 
8. Il ne serait pas correct de quitter maintenant mon organisation
actuelle, même si j’y trouvais avantage.
1 2 3 4 5 6 
9. J’estime que je serais coupable si je quittais maintenant mon
organisation actuelle.
1 2 3 4 5 6 
10. Je trahirais la confiance que l’on me porte si je quittais
maintenant mon organisation actuelle.
1 2 3 4 5 6 
11. Si on m’offrait un poste dans une autre organisation, je ne
trouverais pas correct de quitter mon organisation actuelle.
1 2 3 4 5 6 
12. Je ne quitterais pas mon organisation maintenant parce que
j’estime avoir des obligations envers certaines personnes qui y
travaillent.
1 2 3 4 5 6 
13. Je ne voudrais pas quitter mon organisation actuelle parce que
j’aurais beaucoup à y perdre.
1 2 3 4 5 6 
14. Pour moi personnellement, quitter mon organisation actuelle
aurait beaucoup plus d’inconvénients que d’avantages.
1 2 3 4 5 6 
15. Je continue à travailler pour cette organisation parce que je ne
pense pas qu’une autre pourrait m’offrir les mêmes avantages.
1 2 3 4 5 6 
16. Je n’ai pas d’autre choix que de rester dans mon organisation
actuelle.
1 2 3 4 5 6 
17. Je reste dans mon organisation actuelle parce que je ne vois pas
où je pourrais aller ailleurs.
1 2 3 4 5 6 
18. J’estime mes possibilités de choix trop limitées pour envisager
de quitter mon organisation actuelle.
1 2 3 4 5 6 
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Échelle de motifs 
Directive : 
Veuillez indiquer dans quelle mesure les énoncés suivants ont joué un rôle dans votre 
choix d’occuper votre emploi : 
1. Un sentiment de liberté 1 2 3 4 
2. La flexibilité de l’horaire 1 2 3 4 
3. La variété dans l’emploi 1 2 3 4 
4. La possibilité de travailler pour une courte période de temps 1 2 3 4 
5. Départ de l’emploi précédent 1 2 3 4 
6. Difficulté à trouver un emploi permanent 1 2 3 4 
7. Congédiement 1 2 3 4 
8. Peu d’emplois disponibles sur le marché 1 2 3 4 
9. La possibilité d’acquérir de l’expérience pouvant être
reconnue dans un c.v.
1 2 3 4 
10. La possibilité de se réaliser 1 2 3 4 
11. La possibilité de développer son réseau social 1 2 3 4 
12. La possibilité de développer ses compétences 1 2 3 4 
13. La possibilité d’acquérir son indépendance 1 2 3 4 
14. La possibilité de gagner sa vie 1 2 3 4 
15. La possibilité de financer un projet personnel 1 2 3 4 
16. La possibilité d’occuper son temps 1 2 3 4 
1 2 3 4 
Aucun rôle Rôle mineur 
Rôle 
modéré 
Rôle majeur 
121 
Intention de quitter l’emploi 
Directive : 
Veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes en accord avec les affirmations suivantes : 
1. Je cherche activement un emploi pour travailler ailleurs. 1 2 3 4 5 
2. Je pense souvent à quitter définitivement mon entreprise actuelle. 1 2 3 4 5 
3. Dès que je peux, je quitterai définitivement mon entreprise. 1 2 3 4 5 
4. Lorsque je terminerai mes études, je prévois rester à l’emploi de
l’organisation pour laquelle je travaille présentement.
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
Fortement en 
désaccord 
En désaccord 
Un peu en 
accord 
D’accord 
Tout à fait en 
accord 
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Comportements de citoyenneté organisationnelle 
Directive :  
Veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes en accord avec les affirmations suivantes : 
1 2 3 4 5 
Pas du tout 
d’accord 
En désaccord 
Un peu en 
accord 
D’accord 
Tout à fait 
d’accord 
1. Je passe beaucoup trop de temps sur des tâches qui me
paraissent professionnellement insignifiantes.
1 2 3 4 5 
2. Plutôt que de voir le côté positif de mon entreprise, j’ai tendance à
voir ce qui ne va pas.
1 2 3 4 5 
3. J’ai plutôt tendance à exagérer les problèmes que rencontre mon
entreprise.
1 2 3 4 5 
4. Je trouve toujours à redire sur ce qui est fait dans mon entreprise. 1 2 3 4 5 
5. Je fais des actions qui contribuent à l’image de mon entreprise,
mais qui ne sont pas formellement exigées de moi.
1 2 3 4 5 
6. Je participe activement à tout événement qui concerne de près ou
de loin mon entreprise.
1 2 3 4 5 
7. J’assiste à des événements professionnels pour lesquels ma
présence est encouragée, mais pas formellement exigée.
1 2 3 4 5 
8. Je donne volontairement de mon temps pour aider des collègues
qui rencontrent des difficultés dans leur travail.
1 2 3 4 5 
9. Même lorsque je suis occupé, je suis disposé à prendre du temps
pour aider les nouveaux collègues à s’intégrer ou se former.
1 2 3 4 5 
10. Il m’arrive d’agir pour essayer d’empêcher l’émergence de
problèmes entre des salariés de mon entreprise.
1 2 3 4 5 
11. Je pèse mes actes avant de faire quoi que ce soit dans le travail
qui pourrait affecter les personnes avec lesquelles je travaille.
1 2 3 4 5 
12. Quand j’entrevois des problèmes entre collègues, j’essaie
d’influencer leur relation dans le sens du consensus.
1 2 3 4 5 
13. J’agis en tant que conciliateur quand des salariés de mon
entreprise sont en désaccord.
1 2 3 4 5 
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Satisfaction 
Directive :  
Veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes en accord avec les affirmations suivantes : 
1 2 3 4 5 6 7 
Fortement 
en 
désaccord 
En 
désaccord 
Un peu en 
désaccord 
Neutre 
Un peu en 
accord 
D’accord 
Tout à fait 
en accord 
1. En général, le type de travail que je fais correspond de près à
ce que je veux dans la vie.
1 2 3 4 5 6 7 
2. Les conditions dans lesquelles je fais mon
travail sont excellentes.
1 2 3 4 5 6 7 
3. Je suis satisfait du type de travail que je fais. 1 2 3 4 5 6 7 
4. Jusqu’à maintenant, j’ai obtenu les choses importantes
que je voulais retirer de mon travail.
1 2 3 4 5 6 7 
5. Si je pouvais changer quoi que ce soit à mon travail,
je n’y changerais presque rien.
1 2 3 4 5 6 7 
124 
Informations sociodémographiques 
Veuillez compléter les informations suivantes. 
Sexe :  Féminin  Masculin
Âge :  18 à 23 ans  24 à 29 ans   30 ans et plus
Enfant(s) à charge?  Oui  Non
Secteur d’emploi :  Vente  Restauration  Service à la clientèle
 Santé et/ou services sociaux  Université
Autre : __________________ 
Depuis combien de temps (mois) conciliez-vous le travail temporaire et les études? 
 moins de 1 an  2 à 3 ans  plus de 3 ans
Depuis combien de temps occupez-vous le présent emploi? 
 moins de 6 mois  entre 6 mois et 1 an   entre 1 et 3 ans  plus de 3 ans
Combien d’heures travaillez-vous en moyenne par semaine? 
 moins de 10 h  11 h à 20 h  21 h à 35 h  plus de 35 heures
Programme d’études : _______________________________________ 
Niveau d’études :  Collégial  Baccalauréat  Maîtrise  Doctorat
Appendice G 
Comparaison des différentes générations présentes sur le marché du travail 
Tableau 1 
Comparaison des différentes générations présentes sur le marché du travail 
Traditionnalistes 
(Silencieuse) 
Baby-Boomers Génération X 
(Millenials) 
Génération Y Génération Z 
Naissance 1930-1947 1947-1963 1963-1977 1977-1995 1995-2010? 
Âge 61 à 78 ans 45 à 61 ans 31 à 45 ans 13 à 31 ans 0 à 13 ans 
Archétype Artiste Prophète Nomade Héros Artiste 
Valeurs 
 Respect :
- Hiérarchie
- Droits des groupes
 Droit à la sécurité
 Épanouissement
personnel
 Recherche du
consensus
 Loyauté
 Esprit de compétition
 Accomplissement
personnel
 Entrepreneuriat
 Justice (donnant-
donnant)
 Coopération
 Respect :
- Hiérarchie
- Droits des groupes
 Droit à la sécurité
Besoins 
 Sécurité
 Être apprécié du
supérieur
 Léguer son savoir et
son expertise
 Obtenir un statut social
confortable
 Autonomie
 Plaisir au travail
 Nouveauté (défis,
nouvelles tâches, etc.)
 Obtenir des objectifs
clairs
 Être considéré (idées,
discussions)
 Coopérer
 Contribuer
 Être considérés comme
des individus à part
entière
 Accès à l’information
instantané
Attentes 
 Gravir lentement les
échelons pour améliorer
sa qualité de vie
 Rester longtemps dans
l’entreprise
 Être reconnu pour son
apport dans l’entreprise
 Atteindre un statut
enviable.
 Obtenir des
responsabilités
 Obtenir des résultats
tangibles
(quittent l’entreprise si
elle ne répond pas à
leurs besoins)
 Travail d’équipe
 Conciliation travail-vie
privée
 Feedback constant
 Connaissance claire des
attentes des supérieurs
 Travail sécurisant
 Technologie toujours
disponible
 Développer un
sentiment
communautaire
Rapport envers 
la technologie 
Rébarbatifs 
Ne sont pas portés vers la 
technologie 
Apprécient la technologie 
(lorsqu’elle ne complique 
pas leur travail) 
Les technologies doivent 
avoir une grande place 
Initiés depuis leur enfance 
à la technologie, en sont 
dépendants 
Tolérance au 
risque 
Très faible Grande Très grande Faible Très faible 
Vus au travail 
comme 
De bons employés 
obéissants 
Bourreaux de travail 
porteurs d’idéaux, 
prodiguent des conseils; 
parfois intrusifs 
Pessimistes, 
pragmatiques, autonomes; 
ne manquent pas 
d’initiative 
Optimistes, idéalistes; 
demandent BEAUCOUP 
d’attention et de feedback 
(« daily management ») 
Employés obéissants et 
créatifs; peu sûrs d’eux, 
fragiles 
émotionnellement; 
difficulté à choisir. 
Note. Synthèse des travaux de Howe et Strauss et d’Adams. 
